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VOORWOORD 
Het punt van oorsprong van deze studie l i g t historisch gezien in 
een vraag die in 1965 aan mij gericht werd als psycholoog van de 
mijnbedrijven van de NV Staatsmijnen. Deze vraag luidde: 
'Wat z i jn naar de mening van de Psychologische Dienst de 
herplaatsingsmogelijkheden voor de mijnbouwkundige beambten, 
indien door inkrimping of s lu i t ing van de mijnbedrijven hun 
beroep verdwijnt?' 
Deze praktische vraag werd gesteld door de Coördinator Per-
soneelsdiensten Mijnbedrijven, de heer G. Worms. 
Op deze vraag werd door de Psychologische Dienst een antwoord 
gegeven (1). Dit antwoord werd mede verdiskonteerd in beleids-
beslissingen die resulteerden in een omvangrijke herplaat-
singsoperatie en het omschakelen van beroep van meer dan 600 
mijnbouwkundige opzichters van de NV Staatsmijnen en enkele hon-
derden van de part ikul iere mijnondernemingen in Zuid-Limburg. 
De hi t te van d i t gebeuren l i g t nu meer dan tien jaar achter ons; 
de gedachte bleef echter prikkelen dat deze operatie eigenli jk 
niet afgerond was zonder dat werd vastgesteld of haar 
doelstell ing werkelijk bereikt was. Het vaststellen hoe de ge-
dwongen omschakeling naar een ander beroep nu was afgelopen, is 
het eerste motief voor deze studie geweest. 
Van de kant van andere organisaties die met bedr i j fss lu i t ing te 
maken kregen, werd meermalen gevraagd naar de ervaringen door de 
mijnondernemingen opgedaan b i j de afvloeiing van hun personeel. 
Zo ontstond het idee dat het jammer zou z i jn dat de ervaringen 
b i j de herplaatsing opgedaan met de t i j d zouden verstuiven; een 
schr i f te l i j k vastgelegde ref lekt ie over wat gebeurd is zou 
anderen van nut kunnen z i j n . Het weergeven van deze ervaringen 
was mijn tweede motief. 
Dit betekent niet dat anderen in onze ervaringen pasklare 
oplossingen voor hun problemen zullen vinden; hun omstandigheden 
z i jn immers nooit identiek aan de onze. Het schilderen van een 
beeld van wat b i j ons gebeurd i s , van de problemen die wij 
tegenkwamen en van de oplossingen die wij toepasten, kan anderen 
echter op het spoor zetten de eigen problemen b i j afvloeiing van 
personeel wegens bedr i j fss lu i t ing beter te analyseren. Ook van de 
fouten die b i j de herplaatsing van het mijnpersoneel gemaakt z i jn 
zouden anderen kunnen leren. 
Een derde reden om deze studie te ondernemen vormen mijn 
bewondering en respekt voor de ex-mijnwerkers, voor hun inzet en 
voor hun ' a f z ien ' . Daarom dragen wij d i t verslag aan hen op; ons 
respekt voor hen z i j door deze studie tot ui t ing gebracht. 
Oorspronkelijk had ik deze studie als kernachtige t i t e l de t rad i -
tionele mijnwerkersgroet 'Glück Auf' wil len meegeven. Achteraf 
vind ik dat een Nederlands geschrift toch moeilijk een Duitse 
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t i t e l kan dragen. De be langr i j ks te reden om het n ie t te doen i s 
voor mi j echter dat deze t i t e l op de voorpagina b i j velen de 
gedachte aan een vo l l ed ig welslagen van de m i jns lu i t ingen zou 
oproepen, en in het bi jzonder de oud-mijnwerkers zou kwetsen die 
hun beroepsomschakeling niet-geslaagd vinden. 
De diepere betekenis van deze oude mijnwerkersgroet zoals ik deze 
ve rs ta , zou ik toch aan a l l e oud-mijnwerkers w i l l en toewensen. 
Deze groet kan vergeleken worden met de Nederlandse wens: 
'behouden v a a r t ' , of met de luchtvaar tgroet 'happy l and ing ' , d i t 
betekent voor mi j dan meer dan: 'behouden t h u i s ' . De groet houdt 
voor mi j i n : ik wens j e a l l e goeds ook in moe i l i j ke dagen. 'Auf ' 
v e r w i j s t naar mi jn mening naar boven, en o v e r s t i j g t dan de l e t -
t e r l i j k e betekenis. Ik ben mij p i j n l i j k bewust dat er oud-
mijnwerkers en anderen z i j n die met deze laa ts te gedachte n ie t 
kunnen meegaan, maar toch meen ik a l l e oud-mijnwerkers in deze 
z in een h a r t e l i j k 'Glück A u f te mogen toewensen. 
Deze studie is begonnen als v r i j e t i j d s b e s t e d i n g . Daarbij stonden 
de z o j u i s t genoemde motieven welhaast onbewust op de achtergrond. 
De eerste aanzet was het bewaren van aantekeningen, brieven en 
dokumenten over de omschakeling van het mi jnpersoneel. 
Verzoeken om verslag te doen van onze ervaringen waren telkens 
aanle id ing om mijn achief-gegevens verder u i t te werken en te 
ordenen. De aandacht voor deze studie lag soms weer jaren s t i l 
tengevolge van andere taakste l l ingen en onvoorziene stor ingen. 
Deze storingen waren n ie t a l t i j d onwelkom: een bepaald t i jdsbestek 
voor konsol idat ie in het nieuwe beroep leek me nodig alvorens t o t 
een fo l low-up onderzoek over te gaan. Bovendien zou meer afstand 
in de t i j d een ob jek t ie f oordeel bevorderen. 
In het voorjaar van 1974 kreeg de onderhavige studie haar 
o f f i c i ë l e s t a r t : Mr. Drs. C. de Quay en Dr. J . J . J . van D i j ck , 
achtereenvolgens chefs van de afde l ing Personeelsontwikkeling DSM 
maakten van mi jn hobby een par t - t ime t a a k s t e l l i n g . 
In ap r i l 1974 werd Prof . Ch. J . de Wolff bereid gevonden deze 
studie te begeleiden. H i j wees me de weg om van het ui tgebreide 
en komplekse onderwerp een meer hanteerbaar geheel te maken. In 
hoeverre ik in deze beperking geslaagd ben, daarover zal de lezer 
moeten oordelen. Door z i j n begeleiding kreeg de u i tvoer ing ook 
meer planning in de t i j d . Zonder deze t i j dsp lann ing was de studie 
noo i t rond gekomen. 
Om over de nodige mater ië le middelen voor een studie als de 
onderhavige te kunnen beschikken heb ik a ls pa r t i ku l i e r persoon 
getracht subsidie te k r i j gen b i j in te rna t iona le ins tant ies die 
deze hulp in hun vaandel sch r i j ven . 
Aangezien de studie reeds was aangezet en we op belof tes dat onze 
aanvraag in behandeling zou worden genomen n ie t konden wachten, 
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zijn 1n feite alle materiële middelen door DSM verschaft. Hier-
voor ben ik in het bijzonder dank verschuldigd aan de heren 
Ir. W. Schi ffel ers, Direkteur Personeelszaken van DSM Limburg BV 
en Drs. H. Bruining, Coördinerend Afdelingschef van Kadervorming 
en Psychologische Dienst. Ook voor de morele steun die ik op 
dieptepunten van deze studie van hen mocht ontvangen zeg ik hen 
beide dank. De van DSM genoten steun betekent niet dat de in deze 
studie weergegeven meningen en konklusies de mening van DSM 
weergeven. Voor de weergegeven standpunten draag ik zelf de 
verantwoordelijkheid. 
Zeer bijzondere en hartelijke dank komt ook toe aan 
Drs. G. van Heeswijk, psycholoog van de Psychologische Dienst van 
DSM, die part-time voor het onderzoek ter beschikking was. Bij 
het onderzoek van de archieven, de pi lot-interviews, de inter-
views, de selektie en Instruktie van de interviewers, de organisa-
tie en administratieve koördinatle van de enquête en de 
verwerking van de gegevens leverde hij zeer belangrijke steun. 
Zijn enthousiaste inzet bij alle genoemde aktiviteiten zijn voor 
mij zeer belangrijk geweest. 
De heren S. van Bergen en J. Toonen verifieerden onder vaak 
moeilijke omstandigheden de personalia van de onderzoekpopulatie 
en van de steekproef. Ook aan hen zijn we veel dank verschuldigd. 
Erkentelijk zijn we ook voor de medewerking van de studenten-
stagiaires die als interviewers of door deelstudies bij het onder-
zoek betrokken waren. Met name dienen dan genoemd: Mej. Henriette 
Beugels en de heren Jos van der Schaft, Bert Smeets, Guus van den 
Hoorn en Robert Schel tens, die meer deden dan hun interviewtaak 
goed uitvoeren; zij hebben met interesse en verantwoor-
delijkheidsgevoel meegedacht over de problematiek en als kri-
tische gesprekspartners gefungeerd. 
Jean Zoetebier en Aloys van Basteiaer hebben In Nijmegen bepaalde 
komputerbewerkingen op onze gegevens uitgevoerd; Robert Schel tens 
deed dit in Groningen. Bij de verwerking van onze gegevens zijn 
we ook veel dank verschuldigd aan de heren J. Wetzel er en 
L. Peters van de Afdeling Wiskunde en Procesbesturing van DSM. 
Dankbaar zijn we ook voor de uitvoerders en begeleiders van de 
herplaatsingsoperatie die zich voor een of meerdere interviews 
ter beschikking stelden en/of koncepthoofdstukken kritisch lazen. 
We lopen het gevaar sonnigen te vergeten als we hen allen met name 
willen noemen; we beschikken over notities van gesprekken met de 
heren Drs. Frank, adjunkt-direkteur van de Mijnschool te 
Heerlen, Drs. W. Beyers, direkteur van de Academie Mens en Arbeid 
te Tilburg, en van DSM in alfabetische volgorde de heren: J. 
Bücker, B. Duyverman, С 't Hooft, D.B. Jochems, D. Knibbeler, W. 
Schi ffel ers, В. Simons, J. Salden en G. Worms. 
Het omvangrijke typewerk van de hoofdstukken en koncepten, de 
lay-out van vragenlijsten en tabellen werd, soms onder grote 
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plekbelastlng, verzorgd door Mej. Marga van der Lubbe. Ook z i j 
heeft recht op onze grote dankbaarheid. Ook de dames van de type-
kamer wil ik hierbij mijn dank betuigen voor het vele werk. 
Aan het eind moet ik ook hen bedanken, die jarenlang enigszins 
verweesd rond deze aktiviteiten stonden. Evenals de omschakeling 
van de mijnopzichters een grote belasting betekende voor hun 
vrouw en kinderen was dit het schrijven van het verhaal van hun 
omschakeling voor mijn vrouw en kinderen. Ria, Peter, Dee, Anne 
en Eugenie, ik stel mij er veel van voor de schade alsnog in te 
halen. 
Iets analoogs geldt voor mijn relatie tot de medewerkers van de 
Psychologische Dienst DSM: ook z i j zijn wel eens vergeten. Ik 
hoop van harte met ju l l ie nog een substantiële bijdrage te mogen 
leveren aan de honorabele taakstelling van de Pyschologische 
Dienst DSM. 
Aan het eind van deze l i j s t van personen, die ik mijn erken-
telijkheid betuig, mogen we de ex-mijnopzichters die aan het 
enquête-onderzoek hun onmisbare medewerking hebben verleend, niet 
vergeten. Ook aan hen z i j dank voor de bereidwilligheid en 
openheid waarmee z i j als respondenten van de vragenlijst op hun 
problematiek zijn ingegaan. 
Als besluit van dit voorwoord kunnen we niet nalaten vooruit te 
lopen op het nawoord; we merken nu reeds op dat we de lezer van 
deze studie nog met vele vragen zullen laten zitten. De gedwongen 
herplaatsing van het mijnpersoneel en de omschakeling van beroep 
is een veelomvattend en kompleks gebeuren geweest. Het was voor 
ons moeilijk het bos te blijven zien; we hebben ons moeten 
beperken; een aantal problemen zijn bewust buiten de schildering 
gelaten om een overzichtelijk beeld van het wezenlijke vast te 
kunnen houden. 
We zijn eventueel graag bereid ons materiaal ter beschikking te 
stellen voor de beantwoording van vragen die rijzen. 
Wie nog andere segmenten van het probleemveld zou willen onder-
zoeken zijn we graag met aanwijzingen en materiaal van dienst. 
Onze studie zien we tenslotte als een bijdrage aan het onderzoek 
van de gedwongen herplaatsing en aan de geschiedenis van de 
omschakeling van het mijnpersoneel. Het laatste woord hierover Is 
hiermee nog niet gezegd. Bespreking van het gebodene en verdere 
studies zullen deze werkelijkheid steeds nauwkeuriger kunnen 
omlijnen. 
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H O O F D S T U K 1 . P R O B L E E M S T E L L I N G E N M E -
T H O D I E K V A N D E S T U D I E 
1 . 1 . INLEIDING 
De vragen die deze studie wil beantwoorden zijn in het voorwoord 
reeds aangeduid: de herplaatsingsoperatie van de mijnopzichters 
en tevens die van het gehele mijnpersoneel zou eigenlijk niet 
zijn afgerond zonder de beantwoording van de vraag of deze opera-
tie haar doelstellingen werkelijk heeft bereikt. Er werd op gewe-
zen dat geregeld naar de ervaringen opgedaan bij de afvloeiing 
van het mijnpersoneel werd geïnformeerd; een systematisch en 
schriftelijk vastgelegd antwoord op dit verzoek naar informatie 
zou blijkbaar van nut kunnen zijn voor anderen bij het oplossen 
van soortgelijke problemen. 
Dit hoofdstuk heeft als eerste doel het verder uitwerken van de 
te beantwoorden vragen; daarna ga ik verder in op het waarom en 
hoe van de studie. 
1.2. WELKE VRAGEN WIL DEZE STUDIE BEANTWOORDEN? 
De globale vraag naar wat er is gebeurd bij het gedwongen omscha-
kelen van beroep door +_ 28.000 mijnwerkers roept zo'η uitgebreid, 
gedifferentieerd en kompleks gebeuren op dat ze niet zo maar met 
een paar woorden kan worden beantwoord. Het gaat over vele, door 
individuele en specifieke omstandigheden bepaalde, persoonlijke 
lotgevallen. 
Een loutere opsomming van deze kasui'stiek zou ons met een 
kaleidoskopisch beeld laten zitten. Het gebeuren zal moeten wor­
den ingedeeld; de waarnemingen zullen moeten worden begrensd en 
geordend; de globale vraag zal nader moeten worden gespecificeerd 
en beperkt om een overzichtelijk en inzichtelijk antwoord te kun­
nen geven. 
Onze titel geeft reeds aan dat ik niet het ekonomisch noch het 
politiek gebeuren wil beschrijven. Ik wil b.v. geen antwoord 
geven op vragen als: Heeft de sluiting van de Limburgse mijnen 
bijgedragen tot een ekonomische Nederlandse of Europese 
energievoorziening? Evenmin willen we de strukturele 
werkloosheidsproblematiek behandelen, die zich het laatste decen­
nium steeds geprononceerder opdringt. De omschakeling van beroep 
van de mijnwerkers hangt wel samen met deze problemen; ze worden 
door ons wel aangeraakt, maar niet omwille van deze vragen zelf; 
de ekonomische en politieke gebeurtenissen zijn voor ons van 
belang inzoverre ze oorzaak en psychologische achtergrond waren 
van de herplaatsing van de mijnwerkers en van hun omschakeling 
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naar een ander beroep. Ekonomische en sociaal-ekonomische omstan-
digheden beschrijven we in hoofdstuk 3. We leggen dan de nadruk 
op de wijze waarop ze aan de mijnwerkers bekend werden en op de 
manier waarop ze door hen werden beoordeeld. 
In het brandpunt van de belangstelling staan bij deze studie de 
mensen die bij de omschakeling betrokken waren. De hoofdrol 
speelt er de individuele mijnwerker die van beroep moest 
veranderen. Bij alle ekonomische aktiviteiten - ook 
bedrijfssluitingen - gaat het tenslotte om de mensen: wat hun 
overkomt en wat de uitkomst voor hen is dient daarom bekeken te 
worden. Juist over die individuele lotgevallen van de mensen 
betrokken bij de mijnsluitingen is feitelijk veel minder bekend 
dan men zou denken. 
De centrering op de individueel-menselijke problematiek is mede 
bepaald door het uitzicht dat ikzelf op het gebeuren had. Dit 
uitzicht volgde uit de taakstelling van de Psychologische Dienst 
van de NV Staatsmijnen. Deze moest vanuit de psychologie een 
bijdrage leveren aan het oplossen van praktische per-
soneelsproblemen en dit vooral via de benadering van de indivi-
duele relatie mens-arbeid. Zo kwam ik in individueel en dikwijls 
dieper persoonlijk kontakt met veel mijnwerkers die van beroep 
moesten veranderen. 
Ook andere vakdisciplines waren ingezet voor het oplossen van de 
praktische personeelsproblematiek; ook zij kregen bij de 
mijnsluiting te maken met de afvloeiing van het mijnpersoneel. Op 
hun probleemoplossend gedrag zullen we tevens sterk focussen. 
Vooral is dan het gedrag bedoeld van hen die een uitvoerende of 
begeleidende taak hadden in direkt kontakt met de personeelsleden 
die herplaatst werden. Deze disciplines komen in hoofdstuk 4 en 
alle volgende hoofdstukken aan de orde. 
Problemen en aktiviteiten van beleidsinstanties zoals de Europese 
Gemeenschap voor Kolen en Staal, landelijke en provinciale 
overheid, mijndirekties, andere energieproducenten, vakbonden, 
enz. zal ik vooral in hoofdstuk 3 behandelen. Hoofdstuk 3 moet 
gezien worden als psychologische horizon en -achtergrond van het 
te herplaatsen personeel en van de uitvoerders van deze operatie; 
de hogere beleidsbeslissingen vormden het toneel van het eerste 
bedrijf van de herplaatsing. 
In het verdere verloop van deze studie, in hoofdstuk 2 en de 
hoofdstukken 5 en volgende, zal ik het onderzoeksveld nog verder 
begrenzen tot een bepaalde groep uit het mijnpersoneel. De rede-
nen voor deze nauwere begrenzing zullen we geven in hoofdstuk 2. 
De belangrijkste reden, dit zij hier reeds gezegd, is dat ik ver-
wacht hiermee aan diepte van behandeling te winnen. 
De keuze van de betreffende groep komt mede voort uit de per-
soonlijke betrokkenheid van mijzelf bij deze groep. Mijn inzicht 
in de problemen van herplaatsing en omschakeling is in 
belangrijke mate gebaseerd op mijn direkte ervaringen met deze 
groep, de mijnbouwkundige opzichters. 
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Onderwerp van deze studie zal vooral z i jn het gedrag van het 
mijnpersoneel dat van beroep moest veranderen en van de funk-
tionarissen die de herplaatsing en omschakeling moesten uitvoeren 
en begeleiden. 
Na een algemene schets van het gebeuren van mijns!uit ing en per-
soneel safvl oei ing beperken we ons veld van onderzoek to t een 
eksemplari sehe deelgroep: de mijnbouwkundige opzichters. 
In deze studie beschrijven we het gedrag van mensen in en rondom 
de situatie van gedwongen omschakeling van beroep. We doen d i t in 
termen van de waarneming, de betekenisgeving en de waardering 
door die mensen zelf van hun omgeving en van zichzelf; in termen 
ook van de zinvolle samenhang tussen hoe z i j hun situatie zagen 
en hun f e i t e l i j k handelen. Deze termen geven meer dan alleen maar 
een naam aan de gebeurtenissen, ze werpen er een verklarend l i ch t 
op. 
Meer konkreet stellen we over die mensen en hun situatie vragen 
van de volgende aard: 
- Welke omstandigheden van de gedwongen omschakeling van beroep 
waren van belang voor het gedrag van de mensen die herplaatst 
werden, en voor hen die de herplaatsingsoperatie moesten u i t -
voeren en begeleiden. 
Deze omstandigheden kunnen zowel in het individu gelegen z i jn 
als in de si tuat ie buiten het individu; in het laatste geval 
betreft het dan omstandigheden als beleidsmaatregelen, u i t -
voeringsregelingen, lokat ie, procedures, funktionarissen, soor-
ten omscholing, gezin, enz. 
- Wie waren de betrokkenen? Over wie gaat het verhaal? 
- Hoe zagen en waardeerden de betrokkenen de omstandigheden? 
Met andere woorden: Wat was hun 'psychologisch veld'? 
- Wat deden de betrokkenen in d i t psychologisch veld? Waarom 
handelden ze zo? Wat wilden ze met hun akties bereiken? 
- Wat waren verschillen in de belevenissen en de reakties van de 
betrokkenen? Hoe en in welke mate deden zich deze verschillen 
f e i t e l i j k voor? Welke kondities waren van invloed op deze ver-
schillen? 
- Wat betreft de omstandigheden van de omschakeling van beroep 
zullen we ons in het bijzonder koncentreren op de krit ische 
punten, op de moeilijkheden die de mijnwerkers en personeels-
funktionarissen tegenkwamen. Wat zagen onze Subjekten als 
probleem? 
- Hoe werden deze moeilijkheden aangepakt? Wat waren de over-
wegingen b i j het zoeken naar- en het kiezen van middelen om u i t 
de moeilijkheden te komen? Hoe werden de problemen opgelost? 
Wat z i jn diverse konkrete vormen van oplossingen geweest? 
- Wat waren de resultaten van de herplaatsingsaktiviteiten en 
van de omscholing? Wat presteren de herplaatsten in het nieuwe 
beroep? Funktioneren de ex-mijnwerkers zoals hun nieuwe werk-
gever dat van een funktionaris op die positie verwacht? Zi jn de 
persoonlijke belangen van de ex-mijnwerkers, en speciaal van de 
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ex-mijnbouwkundige opzichters voldoende ve i l ig gesteld? Heeft 
ieder een arbeidsplaats gevonden die aangepast is aan zi jn om-
standigheden en verwachtingen? 
1.3.1» Waarom deze studie? 
' Was einst Jubel und Jaimer war, muss Erkenntnis werden'. Deze 
woorden van de historikus Burckhardt (2) zou ik tot de mijne 
willen maken: we streven naar inzicht in wat gebeurd is bij de 
personeelsafvloeiing en de gedwongen omschakeling naar een ander 
beroep van de mijnwerkers. 
Dit inzicht moet gebaseerd zijn op feitelijke gegevens; we willen 
niet blijven staan bij vage schattingen, emotionele slagzinnen en 
weinig gefundeerde veronderstellingen. Onze eerste zorg is objek-
tief te rapporteren; we gaan zoeken naar feitelijke wetenswaar-
digheden betreffende de omstandigheden, de organisatie, de 
middelen, de procedures, de oplossingen en de resultaten. Waar 
mogelijk zullen we de gebeurtenissen nauwkeurig en liefst cijfer-
matig proberen te omlijnen. 
We zouden b.v. willen weten hoeveel mensen van beroep wisselden; 
hoeveel soorten omscholingen zijn aangewend; naar wat voor soort 
funkties het mijnpersoneel werd herplaatst; naar welke organisa-
ties en in welke aantallen; hoe de toestand van de herplaatsten 
is; hoe zijzelf nu daarover oordelen, enz., enz. Bepaalde 
schilderingen die de ronde doen zijn door feitelijke gegevens en 
getallen te verduidelijken en te korrigeren. 
We streven tevens naar een dieper inzicht in de feiten; het 
gerapporteerde willen we in zijn samenhang zien; we willen weten 
en doorzien waarom het zo gebeurde. Veel van wat gebeurde was 
menselijk gedrag en wordt beschreven in woorden die menselijke 
gedragingen benoemen, waardoor deze inzichtelijk worden. 
Aan de feitelijke omstandigheden wordt een betekenis gegeven als 
uitgangspunt voor menselijk gedrag: hoe de betrokkenen hun 
situatie beoordeelden, welke wegen ze zagen, welke doelen ze ver-
wachtten te bereiken; dit zijn allemaal beschrijvingen die tege-
lijk verklaringen zijn voor het handelen van de betrokkenen. 
Met onze beschrijvingen geven we in eerste instantie aan het men-
selijk handelen die zin en betekenis die we er zelf, toen we in 
direkt kontakt kwamen met de feiten en personen, reeds in hebben 
gelegd. Het gebeuren was onze eigen 'fenomenale leefwereld' waar 
we toen mee moesten klaar komen. Toen we er midden in zaten, had-
den we er ideeën over hoe het gebeuren in elkaar zat en hoe het 
werkte. Deze ideeën onder woorden brengend werpen we een eerste 
licht op de feiten. 
Telkens weer deze gedachten formulerend stellen we ons inzicht in 
de gebeurtenissen ter diskussie. We hernemen ons denken erover; 
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we bespreken onze interpretaties met anderen. We leveren 
diskussiemateriaal en we vragen anderen mee over dit materiaal na 
te denken. 
Deze studie wil zo een bijdrage leveren aan het ontwikkelen van 
kennis over de gedwongen omschakeling van beroep tengevolge van 
bedrijfssluiting. 
We willen weten hoe het was; we willen laten zien wat mensen in 
deze bijzondere omstandigheden beweegt, wat ze kunnen, hoe ze 
slagen en falen, hoe ze de problemen beleven en oplossen. We 
willen verklaringen geven voor het gedrag van de mensen die erbij 
betrokken waren. 
1.3»2. Nut van de studie 
Deze studie r icht zich op wat gebeurde in een min of meer uniek 
probleem- en taakveld van een aantal personeelsfunktionarissen; 
ze is een relaas over de troubles van het mijnpersoneel dat z i jn 
beroep verloor en van de trouble-shootingaktiviteiten van deze 
mensen zelf en van personeelsfunktionarissen. 
Zo'n verslag zou maatschappelijk nut kunnen hebben. Tech-
nologische, ekonomische, pol i t ieke en sociale ontwikkelingen 
dwingen voortdurend tot herbezinning en ingrijpen op het 
maatschappelijk bestel. Deze ingrepen leiden op het gebied van de 
produktie en dienstverlening o.a. tot inkrimpen en stoppen van 
bepaalde akt iv i te i ten en het uitbreiden en scheppen van andere; 
nationaal en internationaal wordt gevraagd om herverdeling van de 
arbeid. Het is te verwachten dat situaties als de mijnslui t ing 
zich zullen bl i jven voordoen. 
Een studie van de omschakelingsproblematiek die inzicht geeft zal 
een denk- en beoordelingskader opleveren dat in geli jksoortige 
situaties gebruikt kan worden. 
Een beter inzicht zal ons leren hoe we ons ertegenover kunnen 
opstellen. Onze studie zal misschien leren betere vragen te 
ste l len; ze brengt well icht betere ideeën en r ich t l i jnen voor 
aktie om veranderingen als deze soepeler voor mensen, organisa-
t ies en de maatschappij te laten verlopen. 
Pasklare oplossingen zal mijn beschrijving echter niet kunnen 
geven; het gaat immers over een qua t o t a l i t e i t van omstandigheden 
unieke gebeurtenis. Ze kan echter wijzen op problemen die in de 
ervaring belangrijk bleken; ze kan wegen wijzen hoe er over kan 
worden gedacht en inspirat ie leveren voor oplossingen. Onze 
uiteenzetting beweegt zich meermalen zo dicht tegen de konkrete 
prakti jk aan dat suggesties voor aktie voor de hand liggen. Op 
deze manier zou deze studie van nut kunnen z i jn voor onder-
nemers, personeels- en vakbondsfunktionarissen die b i j per-
soneel safvl oei ing betrokken z i j n . 
Ook z i j die over beleidsmatige problemen rond bedr i j fss lu i t ing en 
personeelsafvloei ing moeten denken zoals po l i t i c i zouden u i t mijn 
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uiteenzetting materiaal kunnen putten. 
Ook personeel dat lijdend voorwerp van bedrijfssluiting en 
herplaatsing is zal mogelijk aspekten van zijn eigen situatie in 
mijn beschrijving terugvinden en geïnspireerd worden tot over-
wegingen en akties die hen als Subjekten tot een goede aanpassing 
aan hun problemen brengen. 
1>4. f€TH0DIEK VAN DEZE STUDIE 
De nu volgende paragraaf heeft tot onderwerp de werkwijze van 
deze studie d.w.z. de manier waarop ik aan de kennis kom van 
waaruit een antwoord wordt gegeven op de onder 1.2. genoemde 
vragen. Mijn uiteenzetting hierover moet duidelijk maken hoe mijn 
antwoorden de werkelijkheid dekken. 
Mijn kennis over de herplaatsing en omschakeling van het mijnper-
soneel komt voort uit de persoonlijke ervaring met de 
gebeurtenissen. Uitgangspunt van de werkwijze van deze studie is 
de wijze waarop ik zelf bij haar onderwerp betrokken was. Een 
beschrijving van de ontwikkeling van de studie in de tijd zal 
kunnen bijdragen aan een inzicht in haar methodiek. 
1.4.1. Ontwikkeling van de studie in de tijd 
Vanaf het voorjaar van 1965 stond ik als psycholoog van de mijn-
bedrijven in het probleemveld van het stopzetten van de kolenpro-
duktie en de afvloeiing van het mijnpersoneel. In direkte en 
individuele dialoog met dit personeel en met de andere uitvoer-
ders van de herplaatsing moesten we ons iedere dag afvragen: Hoe 
is de situatie? Op welke moeilijkheden en problemen stuiten wij? 
Hoe kunnen deze worden opgelost? 
We merken op dat deze dagelijkse vragen van 1965 en de volgende 
jaren dezelfde waren als de vragen van de probleemstelling van 
paragraaf 1.2. In het levend kontakt met de werkelijkheid moesten 
we er toen een antwoord op vinden. 
Destijds toen we nog midden in het strijdgewoel zaten, werd ons 
als uitvoerders en begeleiders door geïnteresseerde derden gere-
geld gevraagd te rapporteren. Vragenstellers waren o.a. per-
soneel sfunktionarissen van de eigen en andere ondernemingen, 
studenten op ekskursie, de Nederlandse Vereniging voor Personeels-
beleid en haar Duitse zuster, 2veedse werkgevers en -vakbonden op 
ekskursie, de Europese Gemeenschap voor Kolen en Staal, het 
Koninklijk Instituut van Ingenieurs, het Nederlandse Instituut 
van Psychologen, de Ondernemingsraad van Rijn Schelde Verolme, 
enz. Het waren soms vragen over deelproblemen zoals b.v. de 
omscholing van volwassenen of de problemen van de inter-
disciplinaire aanpak van deze reorganisatie. Op deze vragen werd 
antwoord gegeven vanuit de Psychologische Dienst en vanuit andere 
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disciplines· Van deze antwoorden zijn soms schriftelijke notities 
overgebleven; enkele malen zijn deze antwoorden in artikel vorm 
verschenen (3). 
Zo ontstond een begin van een verzameling van geschreven en 
gedrukte bronnen waarin feiten, gedachten en oordelen over de 
gebeurtenissen akuut waren vastgelegd. 
Rond dit begin werd door ons nog meer literatuur over de 
mijnsluitingen verzameld. De meeste gepubliceerde nota's en 
artkelen betreffen echter eerder het algemene beleid en het 
scheppen van algemene kondities voor de herplaatsing dan dat ze 
ingaan op de meer individuele problematiek van de gedwongen 
omschakeling naar een ander beroep. De inhoud van deze meer alge-
mene artikelen is verwerkt vooral in ons hoofdstuk 3, over de 
sociaal-ekonomisehe achtergronden van de herplaatsingsoperatie en 
het omschakelingsproces. 
De eigen aard van mijn bevindingen rond het unieke gebeuren 
bracht ons op het idee een monografie te schrijven meer op de 
individuele problematiek gericht. Eind 1970 werd door mij een 
eerste plan opgezet (4). Wegens andere opdrachten kon de studie 
toen geen doorgang vinden. Het idee bleef bestaan en in 1973 en 
1975 werden nieuwe plannen voorgesteld (5, 6). De eerste aanpak 
richtte zich op het empirisch ontdekken van faktoren van invloed 
op het slagen en falen van omschakeling naar een ander beroep. 
Deze nogal ambitieuze opzet moest bij nadere overweging en door 
het voortschrijden van de tijd worden verlaten: het was niet meer 
mogelijk longitudinale gegevens die de gezochte faktoren zouden 
operationaliseren te verzamelen in de loop van het proces. Daar-
voor in de plaats kwam een aanpak die zich tot doel stelde: een 
kwalitatief beschrijvende verkenning van wat er bij de 
herplaatsing gebeurd was, speciaal gericht op de kritische pun-
ten. Indien we kwantitatieve gegevens zouden kunnen verzamelen, 
die het beeld harder zouden maken, dan was dit meegenomen. 
Als start van het gericht verzamelen van gegevens bij de Subjek-
ten van de omschakeling zelf kunnen de pilot-interviews van de 
stagiair Jos van de Schaft worden beschouwd (7). Deze hield eind 
1973 met 18 ex-mijnbouwkundige opzichters open interviews. De 
startvraag luidde: 'Hoe kijkt U op de herplaatsing en omscha-
keling terug?' De bedoeling van dit onderzoek was te achterhalen 
welke problemen de respondenten spontaan naar voren brachten en 
in welke bewoordingen ze hun problematiek formuleerden. Deze 
interviews werden zoveel mogelijk woordelijk geprotokolleerd. 
Gegevens uit deze Protokollen werden door ons samen met gegevens 
uit de andere bronnen als bouwstenen gebruikt voor de 
hoofdstukken 5, 6, 7 en 8. 
Een tweede stagiair, Bert Smeets, zocht naar een klassifika-
tiesysteem voor de nieuwe beroepen die de ex-mijnopzichters thans 
uitoefenen. 
Hij voerde daartoe eind 1974 een klusteranalyse uit van 27 bij de 
ex-mijnopzichters meest voorkomende beroepen met als inde-
lingskriteria de kwalifikatiekodes van de 'Dictionary of Occupa-
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t i ona l T i t l e s ' (8 ) . De resul taten van deze analyse worden 
gebruik t in hoofdstuk 7 om de funkt ies waarheen de mijnopzichters 
z i j n herp laatst in 5 hoofdklassen onder te brengen (z ie 7 .6 .2 ) . 
In 1975 werd een schema gemaakt van het verloop van het herplaat-
singsproces ingedeeld in vier fasen: de beslui tvorming aangaande 
het nieuwe beroep; de omscholing; de bemiddeling en s o l l i c i t a t i e ; 
de in t roduk t ie in het nieuwe beroep. De voor iedere fase speci-
f i eke problemen en hun oplossingen werden binnen d i t schema kor t 
geformuleerd. 
D i t schema werd zowel in groepsverband als indiv idueel 
doorgesproken met een t i e n t a l funkt ionar issen die b i j de u i t -
voering en begeleiding van de herplaatsing s leu te l funk t ies hadden 
ingenomen. Van deze besprekingen werden door 6 . van Heeswijk en 
m i j z e l f s c h r i f t e l i j k e verslagen opgemaakt ( 9 ) . 
De funkt ies van deze geïnterviewde s leu te l f i gu ren waren: per-
soneelschef van slui tende mi jnbedr i jven, koördinator personeels-
diensten mi jnbedr i j ven, bed r i j f s l e i de r m i j n b e d r i j f , 
personeelsbeheersfunktionarissen m i j n b e d r i j f , direkteuren omscho-
l i n g s i n s t i t u t e n , docenten omschol ingsinst i tuten en bemiddelaars. 
Ook de s c h r i f t e l i j k e neerslag in deze interviews werd gebruikt 
a l s bron voor het schr i jven van de koncepthoofdstukken 5, 6, 7 en 
8. 
De k r i t i s c h e punten u i t deze hoofdstukken werden vertaald in een 
konceptvragen l i j s t . Ook de opzichters ze l f moesten hun mening en 
oordeel over het gebeuren geven. Op grond van de ervaring met 
deze v ragen l i j s t in p i l o t - i n te r v i ews werden de vragen d e f i n i t i e f 
vastgesteld en gebruikt in een enquête-onderzoek van een 
steekproef u i t de ex-mijnbouwkundige opz ichters . De opzet en pro-
cedures van d i t onderzoek zul len verder worden uitgewerkt in 
hoofdstuk 2. De resul taten van de enquête werden toegevoegd aan 
de hoofdstukken 5, 6, 7 en 8. Tenslotte werd op grond van 
enquëtegegevens hoofdstuk 9 geschreven dat de u i t e i n d e l i j k e eva-
l u a t i e van de herplaatsing van de mi jnopzichters t o t onderwerp 
hee f t . De hoofdstukken 5, 6, 7 en 8 werden nog eens k r i t i s c h ter 
lez ing gegeven aan een personeelsbeheersfunkt ionaris, de 
koördinator personeeldsdiensten mi jnbedr i j ven, een bemiddelaar, 
een klasse-voorman van een omscholingskursus, deels aan een 
b e d r i j f s l e i d e r mi jnbedr i jven en aan de chef van de afde l ing Per-
soneelsbeheer van het Centraal Beheer. Z i j noteerden hun 
opmerkingen waarmee in de d e f i n i t i e v e tekst rekening is gehouden. 
1.4.2. Re f lek t ie op de u i t voer ing van de studie i n de t i j d 
Terugkijkend op- en ref lekterend over hoe we deze studie konkreet 
i n de t i j d hebben uitgewerkt zien we dat deze gebaseerd is op wat 
w i j , d.w.z. ik z e l f , de ui tvoerders en begeleiders, en de mi jn -
bouwkundige opz ichters , hebben ervaren ten gevolge van de 
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beslissing de mijnen te s lu i ten. 
Deze ervaringen werden geobjektiveerd en vastgelegd in eerste 
instantie als antwoord op akute vragen van anderen: wi j gaven 
antwoord op eikaars vragen en op vragen van geïnteresseerde 
derden; de opzichters gaven aan v.d. Schaft in de p i lo t -
interviews antwoord op onze vragen. Rond deze vastgelegde gege-
vens als kern werd een eerste beeld van het gebeuren gekomponeerd 
in het genoemde schema en in de uitgewerkte koncepthoofdstukken. 
Indien mogelijk werden u i t l i teratuur en archiefstukken nog 
nieuwe fe i t e l i j ke gegevens van belang voor een eksakt beeld 
gezocht en toegevoegd. 
De koncepthoofdstukken werden ter diskussie gesteld door ze aan 
andere belangrijke getuigen van het gebeuren ter lezing te geven. 
Op een andere wijze werden de koncepthoofdstukken aan de ex-
mijnopzichters ter diskussie voorgelegd, n . l . door hen in een 
enquête vragen te stellen over belangrijke punten u i t die 
hoofdstukken. 
Deze studie heeft zich dus ontplooid vanuit de persoonlijke 
ervaringen van betrokkenen die, heet van de naald, schr i f te l i j k 
werden vastgelegd, naar aanleiding van vragen aan elkaar gesteld, 
of vragen van derden. Later is over de verzamelde schr i f te l i jke 
neerslag van deze persoonlijke ervaringen nog meermalen 
gediskussieerd door de betrokkenen. Tevens werden nieuwe aan-
vullende gegevens gezocht in archieven en l i teratuur om het beeld 
duidelijke kontoeren te geven en ondersteuning te bieden aan 
onze interpretatie van de gebeurtenissen. 
Het resultaat van d i t meermalen gezamenlijk intensief doorkruisen 
van het probleemveld is een in hoofdzaak kwalitat ief beschrijvend 
beeld van de gedwongen omschakeling naar een ander beroep. Dit 
beeld betreft in het bijzonder de omschakeling zoals deze zich 
b i j de ex-mijnopzichters voltrok. 
1.4.3. Werkelijkheidswaarde van de studie 
Wij zijn van mening dat onze werkwijze goede garanties biedt, dat 
het gegeven beeld de werkelijkheid die we willen beschrijven 
dekt. De gebeurtenissen die we in beeld brengen zijn de beleve-
nissen van de getuigen die ik aanhaal. Zij waren verwikkeld in 
problemen voor henzelf van zeer groot belang en ze deden daarvan 
op direkte wijze, in hun eigen woorden, verslag. 
De mljnopzichters spraken over hun problemen met de uitvoerders 
en begeleiders, en met elkaar. De uitvoerders en begeleiders 
spraken met elkaar, met de opzichters en deden verslag aan 
geïnteresseerde derden. Ze spraken met elkaar over hun werke-
lijkheid omdat ze elkaar nodig hadden in het begrijpen en in het 
hanteren van deze werkelijkheid ter oplossing van hun problemen. 
We kunnen aannemen dat hun uitingen hun werkelijkheid hebben 
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weergegeven zoals ze die zelf zagen. 
Dit subjektieve beeld van hun werkelijkheid is deel van ons 
onderwerp en het belangrijkste gegeven om inzicht te krijgen in 
hun probleemoplossende aktie. 
Veel van deze getuigenissen zijn direkt na of binnen het gebeuren 
schriftelijk vastgelegd; we hebben er naar gestreefd dit zo let-
terlijk mogelijk te doen. 
In sommige gevallen zal de waarheidsgetrouwheid van de getuige-
nissen toch kritisch bezien moeten worden. Over eigen gedrag 
ondervraagd is het menselijk goed voor de dag te willen komen; 
in enquêtes achteraf en bij beoordelingen van het eigen gedrag 
zijn antwoorden te verwachten die van de werkelijkheid naar de 
'sociale wenselijkheid' toedraaien. 
Ook is het mogelijk dat de getuigenissen niet onafhankelijk van 
elkaar zijn: de getuigen kunnen elkaar hebben beïnvloed en een 
'communis opinio' weergeven. Het is daarom voor ons zinvol 
getuigen te zoeken die onafhankelijk van elkaar, eikaars uitspra-
ken niet kennend, weergeven hoe toen over de situatie en over 
de oplossingen van de problematiek gedacht werd. Dergelijke 
getuigen zijn b.v. archiefstukken, notulen van vergaderingen e.d. 
Een andere vorm van kritisch zijn en van een objektiver ing smoment 
zoeken is nog eens opnieuw na te vragen hoe toen is gedacht, wat 
toen is overwogen; dit kan ook op indirekte manieren gebeuren. 
De konvergentie van vele op zich niet zo harde maar onafhanke-
lijke gegevens maakt van vele aanwijzingen dikwijls akseptabele 
argumenten: een dergelijke konvergentie kan dikwijls slechts 
verklaard worden door de werkelijkheid van het feit, van de 
hoedanigheid of van de gedachte uit het verleden. We zoeken dus 
konvergentie in getuigenis en oordeel tussen de uitvoerders en 
begeleiders; vooral daar, waar het aannemelijk is dat de oor-
delen onafhankelijk van elkaar tot stand zijn gekomen, zoals b.v. 
de oordelen tussen het ene omscholingsinstituut en het andere, en 
tussen nieuwe werkgevers die mijnpersoneel in dienst namen. 
Belangrijk is ook overeenstemming in getuigenis tussen 
uitvoerders/begeleiders en de herplaatsten; vooral over zaken 
waarbij ze verschillende belangen hadden. 
Ook als de resultaten van mijn kwantitatief onderzoek korrespon-
deren met de gegeven kwalitatieve analyse is dit een objek-
tiver i ngsmoment van de studie. 
Hoe meer gelijkluidende getuigenissen we hebben van mensen die er 
iets van kunnen weten en hoe onafhankelijker van elkaar deze 
gegevens zijn des te meer kunnen we er op vertrouwen dat het 
resulterende beeld de werkelijkheid nabij komt. 
1.4.4. Bronnen van de beschrijving 
Bovenstaande uiteenzetting over onze werkwijze en de intersubjek-
tiviteit die we daarin nagestreefd hebben, is wellicht nog gediend 
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met het nog eens systematisch vermelden en nader kwalificeren van 
de bronnen van deze studie. 
1. Mijn persoonlijke ervaring 
Gedurende al le fasen van het herplaatsingsproces had ik een 
direkt en dikwi j ls een persoonlijk kontakt met de mijnwerkers, in 
het bijzonder met de mijnopzichters die van beroep moesten 
veranderen. Dit kontakt was een voortzetting van mijn kontakten 
vóór de mi jns lu i t ing; ik was psychologisch adviseur inzake 
plaatsing, mutatie en promotie, in het bijzonder was ik selekteur 
voor de opleiding tot mijnopzichter. De herplaatsing en bege-
leiding b i j omschakeling was als het ware een zeer specifieke 
vorm van een zich op de mijnbedrijven reeds voor 1965 ont-
wikkelende vorm van loopbaanbegeleiding. 
Ik maakte deel u i t van het team van funktionarissen u i t de per-
soneel ssektor dat de besluitvorming ten aanzien van het nieuwe 
beroep voor ieder individueel voorbereidde en begeleidde. Deze 
akt iv i te i ten brachten mij zeven jaren lang in kontakt met honder-
den opzichters en gaven mij de gelegenheid hun gedrag in de 
herplaatsingssituatie direkt waar te nemen en er met hen over te 
praten. Tevens was ik part-time docent aan één van de omscho-
lingskursussen n . l . de opleiding tot beroepskeuze-adviseur. 
Indien de omscholingskursisten, sol l ic i tanten of herplaatsten in 
moeilijkheden kwamen werden ze dikwi j ls naar de psycholoog als 
'consultant' verwezen. 
Ik kan dus van het omschakelingsproces verslag doen u i t de eerste 
hand. 
In de loop van het herplaatsingsproces, en daarna, werd mij meer-
dere malen gevraagd om te rapporteren over het gebeuren. De 
bewaarde persoonlijke noti t ies voor deze rapportages hebben als 
schr i f te l i j ke bron gediend voor deze studie; sommige van die 
not i t ies waren reeds bewerkt tot artikelen en lezingen (3). Deze 
schr i f te l i j k vastgelegde verslagen z i jn zoals reeds onder 1.4. 
vermeld de eerste objektiveringsmomenten van deze studie. 
Tegen de ob jek t iv i te i t van mijn persoonlijk verslag kunnen 
natuurl i jk bezwaren r i jzen: b i j de bewerking van onze per-
soonlijke not i t ies roepen we onze herinnering te hulp, deze kan 
vervaagd z i j n , of selekt ief, of gekleurd door mijn persoonlijke 
betrokkenheid b i j de herplaatsingsoperatie. Daarom werden ook 
andere bronnen aangeboord ter korrektie en ondersteuning. 
2. De ervaring van andere personeelsfunktionarissen en 
sleutelfiguren 
De herplaatsing van het mijnpersoneel was een interdiscipl inaire 
aangelegenheid. In de loop van de operatie werd mijn inzicht in 
het gebeuren voortdurend ingebracht in - en voortdurend vergeleken 
met het inzicht van andere funktionarissen, die in hetzelfde 
probleemveld stonden. Ook z i j dachten vanuit hun vak en verant-
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woordelijkheid over de problematiek; ook'zij hadden de gele­
genheid het gedrag van ieder die erbij betrokken was voortdurend 
waar te nemen en te interpreteren vanuit hun gezichtspunt; ook 
zij hadden opdracht oplossingen te ontwikkelen. 
Diskussierend met elkaar ontwikkelden wij een gezamenlijke 
praktijktheorie; vanuit deze praktijktheorie werden aktiviteiten 
en interventies gestuurd. Indien de standpunten en visies uiteen 
lagen was dit een gelegenheid de praktijktheorie over de 
herplaatsing te verbreden en te nuanceren. Aan de ontwikkeling 
van het samenspel van inzichten en uitgangspunten voor aktie nam 
iedere discipline deel. Deze inzichten werden weergegeven in een 
objektiverende neerslag van geschreven inleidingen en in notulen 
van vergaderingen van kommissies die oplossing van de problema­
tiek tot doelstelling hadden. De belangrijkste funktionarissen 
waarom het hier gaat zijn onder 1.4.1. reeds genoemd. Zo'η 
opsonming, die altijd het gevaar heeft somnigen te vergeten, 
willen we hier nog eens herhalen. Het betreft hier: 
- Bedrijfsleiders van mijnbedrijven 
- de Koordinator van de Personeelsdiensten Mijnbedrijven 
- de Chef Centraal Personeelsbeheer van de Mijnbedrijven 
- de Personeel schefs van de Mijnbedrijven met hun staven 
- de Personeelsbeheersfunktionarissen van de Mijnbedrijven 
- voor wat betreft de ex-mijnbouwkundige opzichters de Chefs 
Bureau Beambtenzaken van de Mijnbedrijven (BBZ) 
- de bedrijfsartsen 
- twee di rekteuren en meerdere docenten van de opleidingsinstitu­
ten die omscholingen verzorgden 
- de kontaktfunktionarissen op de omscholingsinstituten 
- de klassenvoormannen 
- de bemiddelaars 
- direkteuren en personeelsfunktionarissen van de opnemende 
bedrijven. 
Met een tiental van deze funktionarissen hebben we, zoals we 
reeds vermeldden, gedurende het schrijven van de kon-
cepthoofdstukken open interviews gehouden. De inhoud van deze 
interviews werd schriftelijk vastgelegd. De Protokollen van deze 
gesprekken worden als referenties in onze studie aangehaald (11). 
Negen van deze deskundigen hebben we de koncepthoofdstukken laten 
lezen. Ook hun opmerkingen zijn vastgelegd en in de studie 
verwerkt. 
3. Archiefstukken en gedrukte artikelen 
Een derde groep van bronnen voor de beantwoording van de gestelde 
vragen zochten we in: 
- officiële bekendmakingen gepubliceerd in 'Nieuws van de 
Staatsmijnen' 
- archiefstukken van de Afdeling Personeelsbeheer van het 
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Centraal Beheer, i n het bi jzonder In het periodieke b u l l e t i n 
'Verslag over vacatures en de gang van zaken b i j bemiddeling 
en s o l l i c i t a t i e ' , uitgegeven door de Dienst Bemiddeling. 
(H ie rb i j moet ik opmerken dat ik n i e t a l l e archieven die beschik-
baar waren, heb onderzocht; om prakt ische overwegingen heb ik me 
beperkt t o t die archieven die d i c h t b i j het niveau van onze bena-
dering stonden n . l . b i j de praktische u i t voe r i ng . Van de archieven 
die we n ie t onderzochten wijzen we toekomstige h i s t o r i c i op de 
notulen van de wekel i jkse bespreking van de Personeelssektor, van 
de Bedr i j fs le idersvergader ingen en van de Begeleidingskommissies 
herplaats ing personeel en beambten.) 
- Notulen van de Begeleidingskommissie Omscholingen Mijnschool 
(12) 
- Een aantal 'speeches' gehouden door de Direkteur van de 
Mijnschool ter gelegenheid van d ip loma-ui t re ik ingen aan om-
schol ingskurs isten (13) 
- Voor hoofdstuk 3 over de sociaal-ekonomisehe achtergronden 
hebben we gebruik gemaakt van hierover bestaande l i t e r a t u u r 
(14) 
- Voor hoofdstuk 4 over de planning van de a fv loe i ing beschikken 
we over een aantal archiefstukken van de Personeelsdiensten 
van de mijnen Maurits en Emma, en van het Centraal Personeels-
beheer Centraal Beheer (15) . 
Van l i t e r a t u u r betreffende bed r i j f s s l u i t i ngen en per-
soneelsafvloei ingen van andere ondernemingen hebben we slechts 
spaarzaam gebruik kunnen maken. Als d i t gebeurt, wordt d i t ter 
plaatse vermeld. Het was voor ons prakt isch onmogelijk een 
ui tgebreide l i t e r a t u u r s t u d i e te doen; onze opzet was overigens de 
ervaringen te beschri jven van de s l u i t i n g van de Nederlandse 
mi jnen. 
- Gegevens u i t het dossierbestand van de Psychologische Dienst . 
Deze gegevens z i j n vooral gebruikt om de ex-mijnopzichters 
te karakter iseren in ve rge l i j k i ng met andere werknemers-
groepen (z ie 5 . 9 . 5 ) . 
4 . De herplaatste ml jnopzichters a ls bron van beschr i j v ing 
De t o t dusver genoemde bronnen van deze studie vertegenwoordigen 
de v i s ie van hen die t o t opdracht hadden de herplaatsingen u i t te 
voeren en te begeleiden. Deze v i s i e zou door hun opdracht 
gekleurd of bevooroordeeld kunnen z i j n . 
De herplaatste mijnwerkers kunnen als bron n ie t gemist worden: om 
hun gedachten, overwegingen en handelen gaat het inmers voora l . 
In sommige opzichten vertegenwoordigen ze de andere p a r t i j . 
Nagegaan zal moeten worden in hoeverre de ex-mijnopzichters ze l f 
de andere bronnen onderschri jven en aanvul len. 
Om een antwoord te k r i j gen op de vragen over hun tegenwoordige 
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si tuat ie konden we praktisch alleen b i j hen terecht. 
- De oudste schr i f te l i j ke bron was een skr ipt ie van een oud-
mijnopzichter geschreven als eksamen-onderdeel in opdracht van 
de Academie voor School en Beroepskeuzewerk (thans Mens en 
Arbeid) te Ti lburg. (Vanhommerig 1970). Deze skr ipt ie is 
ge t i te ld : Onderzoek naar de motivering van mijnpersoneel b i j 
alternatieve beroepskeuze in verband met de mi jns lu i t ing ' . 
Z i j is vooral daarom interessant omdat door een aantal mijnop-
zichters in omscholing een enquête-vragenlijst is opgesteld 
naar de motivatie van de eigen groep b i j herplaatsing en 
omschakeling; z i j geeft ons zo u i t de eerste hand een ver-
zameling problemen die de mijnopzichters zelf op dat moment als 
belangrijk zagen. 
- A l s voorbereiding op mijn studie werden in 1974 door Jos van 
der Schaft, student-stagiair, 18 pi lot- interviews gehouden b i j 
herplaatste mijnopzichters (7). Zoals reeds boven gezegd, was 
z i j n opdracht de geïnterviewden volkomen v r i j en spontaan te 
laten praten naar aanleiding van de wijde beginvraag hoe ze op 
hun herplaatsing en omschakeling terugkeken. De interviews wer-
den woordelijk geprotokolleerd. Een aantal l e t t e r l i j ke aanha-
lingen u i t deze interviews komen voor in onze beschrijvende 
hoofdstukken. 
- Tenslotte was het wenselijk en op een aantal punten nood-
zakel i jk om een enquête-onderzoek te doen b i j een represen-
tatieve steekproef van de herplaatste opzichters: 
Een evaluatie van hun tegenwoordige toestand vroeg om eksakte 
f e i t e l i j k e gegevens. Bovendien zou onze sterk kwalitatieve 
beschrijving van het verloop van het herplaatsingsgebeuren een 
steviger skelet krijgen door kwantitatief beschrijvende gege-
vens. Uit de pilot-interviews bleek dat een beschrijving en 
evaluatie door de ex-mijnopzichters in hun eigen woorden 
bouwstenen kon leveren voor een levensechter beeld. Hun per-
soonlijke ekspressie zou onze beschrijving levendig kunnen 
i l l us t re ren . De opzet en de procedure van deze enquête behan-
delen we in hoofdstuk 2. 
•K4.5. Het begrippenkader van deze studie 
Een ander facet van de methodiek van deze studie is haar 
begrippenkader. Dit punt dat we onder 1.4.3. reeds 
aanstipten, zouden we in deze paragraaf nog wat wil len uitwerken. 
In de beantwoording van haar problematiek maakt deze studie sterk 
gebruik van de terminologie van haar bronnen. Deze bronnen for-
muleerden vanuit hun beleefde ervaring en -akt ie hoe het 
probleemveld waarin z i j stonden en bezig waren, er in hun ogen 
uitzag. Uit hoofde van hun funktie of u i t eksistentiële nood 
moesten ze orde en verband in hun leefwereld zoeken om op de 
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situatie in te kunnen grijpen en uit de problemen te komen. 
Wat ze dachten en deden probeerden ze voor zichzelf en tegenover 
elkaar te verwoorden en te verantwoorden. Ze brachten hierbij een 
aaneenschakeling van menselijk gedrag onder woorden; ze gebruik-
ten daarvoor 'psychologische' begrippen die verwijzen naar waar-
neming en betekenisgeving, naar doelstelling en motief, 
overweging en besluit, naar keuze en ontplooiing van aktie. Deze 
termen geven een aantal subjektieve belevingen weer die ofwel 
door de Subjekten zelf werden verwoord of die door anderen bij 
hen door inleving werden waargenomen. In feite gaat het over een 
amalgaam van begrippen zoals die door praktici op het gebied van 
het personeelsbeleid, de arbeidsmarkt, de individuele psycholo-
gie, enz. worden gehanteerd; soms gaat het over begrippen speci-
fiek voor het mijnbedrijf. 
Deze begrippen vormen een soort praktijktheorie samengesteld uit 
aannames over menselijk gedrag gebaseerd op praktische ervaring. 
De nadruk bij zo'n theorie ligt op het oplossen van problemen en 
niet op de zorg of dit denken wel past in een naar de strengste 
eisen getoetste wetenschappelijke theorie. Zonder de begrippen 
uit de genoemde praktijktheorie zouden we ons onderzoeksveld nog 
veel sterker hebben moeten beperken. Het is praktisch onmogelijk 
een ander begrippenrepertoire te vinden dat voldoende omvattend 
en genuanceerd het uitgebreide en komplekse gebeuren van de 
omschakeling van beroep weergeeft dan de taal van hen die jaren 
in het gebeuren verwikkeld waren; dit is de taal van de per-
soneel sfunktionar issen, bedrijfsleiders en de hen ondersteunende 
disciplines. Door deze laatsten gaat in het denksysteem ook de 
gedragswetenschappelijke theorie toch een rol spelen, want 
geleidelijk integreert de praktijktheorie steeds meer begrippen 
uit de gedragswetenschappen. Onze bronnen geven wat dit betreft 
nog slechts de situatie van voor 1970 weer; er worden begrippen 
in teruggevonden als 'fenomenale wereld', 'self-concept', 
'intelligentie', 'rol', e.d. Deze begrippen waren toen in het 
denken van de praktici op personeelsgebied gemeengoed. Ook gezien 
het aangesproken lezerspubliek meen ik te moeten kiezen vooV de 
taal van hen die met praktische personeelsproblemen bezig zijn. 
Ook de taal, en dientengevolge het denken en de praktijktheorie 
van de mijnopzichters zelf wordt in deze studie voortdurend 
gehoord. Hun taal en die van de uitvoerders en begeleiders 
moesten op elkaar afgestemd zijn, wilden ze elkaar begrijpen. Het 
inzicht dat deze studie wil brengen is dus een inzicht dat ligt 
binnen de mogelijkheden van het begrippenkader van de gebruikte 
taal. Nogmaals zij gezegd dat er naar mijn mening op het moment 
geen beter begrippenkader beschikbaar was om het gegeven onder-
werp in de breedste zin in één monografie te beschrijven. 
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1.4.6. Het routeschetna van de studie 
Een laatste faktor van invloed op onze methode is het procesmatig 
karakter van de gebeurtenissen die we beschrijven. De gedwongen 
omschakeling naar een ander beroep was een ontwikkelingsproces 
dat zich in de t i j d voltrok via een onomkeerbare reeks stappen 
die elkaar veronderstelden. Het is daarom vanzelfsprekend d i t 
proces in z i jn op elkaar volgende stappen te volgen en te 
beschrijven. Dit geeft ons een routeschema door het probleemveld 
dat ons helpt de studie overzichteli jker in te delen. 
Binnen iedere fase worden de algemene themavragen herhaald, 
telkens gericht op de eigen problematiek van die fase: Hoe was de 
si tuat ie in deze fase? Hoe werd ze ervaren? Wat waren de 
problemen? Wie stonden voor de problemen? Hoe werden de problemen 
geanalyseerd? Welke oplossingen werden gevonden? Wat bleken k r i -
tische punten b i j de oplossing? Wat was het resultaat van de 
gekozen akties? 
Door de eigen aard van iedere fase k r i j g t ieder van de 
hoofdstukken 5, 6, 7 en 8 z i jn eigen karakter: 
Hoofdstuk 5 behandelt de besluitvorming over de r ichting van de 
herplaatsing en de keuze van het nieuwe beroep. 
De grote problemen voor de betrokkenen in deze fase waren een 
realistische analyse van de situatie waarin ze zich bevonden; een 
afweging van de oplossingen die mogelijk waren en een keuze- en 
besluitvormingsproces ten aanzien van deze oplossingen. 
Voor het funktioneren in het nieuwe beroep was omscholing nodig. 
Hoofdstuk 6 behandelt de omscholing in s t r ik te z in . De nadruk lag 
hier op het verwerven van de voor het nieuw gekozen beroep beno-
digde kennis. 
Problemen waren hier het optimaliseren van de leerkondities en 
het overwinnen van storingen in het omscholingsproces. Daarnaast 
moest een proces op gang komen van ident i f ikat ie met het nieuwe 
beroep en met de nieuwe s i tuat ie. 
Eenmaal in het bezit van de vereiste diploma's moest een nieuwe 
funktie worden verworven. Hoofdstuk 7 behandelt de bemiddeling 
naar die funktie en het sol 1 i c i tatiegebeuren. De problemen van 
deze fase lagen dicht b i j die van de eerste fase; ze waren er een 
verdere voortzetting van: de kansen op de arbeidsmarkt werden 
onderzocht en beoordeeld; er werden beslissingen genomen over het 
aksepteren van een baan en/of het geaksepteerd worden door een 
nieuwe werkgever. 
De entree in de nieuwe organisatie vroeg weer andere 
aanpassingsaktiviteiten. 
Hoofdstuk 8 gaat over de inwerkperiode in het nieuwe beroep. De 
problematiek lag hier vooral op het verwerven van de benodigde 
kunde vereist om in het nieuwe beroep te funktioneren. Een ver-
dere ident i f ikat ie met het nieuwe beroep moest zich ontwikkelen. 
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Ook was er sprake van een resocial isatieproces binnen de nieuwe 
beroepsomgeving. 
1.5. SAMENVATTING VAN DIT HOOFDSTUK 
Deze studie wil Inzicht bieden in de problematiek van de ge-
dwongen omschakeling van beroep tengevolge van bedrijfssluiting. 
Zij verwacht dat meer inzicht in de betreffende problematiek zijn 
nut zal afwerpen gezien te verwachten veranderingen in het 
arbeidsbestel. 
De studie tracht dit Inzicht te ontwikkelen door het beantwoorden 
van een aantal kernvragen aan de hand van een beschrijving van 
ervaringen opgedaan bij de sluiting van de Nederlandse 
kolenmijnen. De werkelijkheidswaarde van de antwoorden wordt ver-
dedigd door een uiteenzetting van de wijze waarop ze tot stand 
kwamen. Ze zijn gebaseerd op direkte ervaring met de problematiek 
en de schriftelijke neerslag daarvan. Bovendien kan gewezen wor-
den op de intersubjektieve overeenstemming van de verschillende 
bronnen. 
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H O O F D S T U K 2. H E T E N Q U ' E T E - O N D E R Z O E K 
2»lw INLEIDING 
Onderwerp van d i t hoofdstuk is de opzet en de uitvoering van de 
enquête die werd gehouden b i j de ex-mijnbouwkundige opzichters. 
De volgende vragen worden behandeld: 
Hoe past de enquête in het geheel van de studie over de gedwongen 
omschakeling van beroep? Waarom z i jn de verzamelde gegevens 
nodig? 
Hoe kwamen we aan de gegevens? In wat voor waarnemingspositie 
hebben we onszelf geplaatst? Wat is er over ons waar-
nemingsinstrument te zeggen? Welke omstandigheden speelden b i j de 
waarnemingen? Hoe verliep de enquête? Hoe z i jn de gegevens 
verwerkt? 
2.2. WAAROM EEN ENQUETE? 
Deze studie als geheel wil de gedwongen omschakeling van beroep 
beschrijven; ze doet d i t vooral naar psychologische 
gezichtspunten. In het kort samengevat krijgen dan de volgende 
vragen de aandacht: 
Hoe hebben de mensen hun situatie ervaren? Welke knelpunten en 
problemen kwamen ze tegen? Hoe pasten ze zich aan? Hoe werden de 
problemen opgelost? 
Daarnaast wil len we ook een evaluatie van het resultaat van de 
herplaatsing en omschakelingen geven: we zullen nagaan in 
hoeverre de operatie haar doelstellingen heeft bereikt. 
In de paragrafen 1.4.3. en 1.4.4. onder 4 hebben we onze motieven 
voor een enquête reeds gegeven: 
Op de eerste plaats is deze studie vooral gericht op de beleving 
van de situatie door de Subjekten van de omschakeling en op hun 
probleemoplossend gedrag. Vragen daarnaar konden het beste nog 
eens aan henzelf gesteld worden. 
Hun oordeel moet vergeleken worden met het beeld van het gebeuren 
•ontstaan u i t de andere bronnen. Dit was een van onze 
belangrijkste objektiveringsmomenten. 
De 'communis opinio' van de beleidsuitvoerders zou gekleurd kun-
nen z i jn door hun oordeel over de wijze van uitvoering waartoe ze 
gezamenlijk waren gekomen. De herplaatsten zouden als 'de andere 
p a r t i j ' hun oordeel moeten geven. 
Bi j het verkennen van ons probleemveld wilden we bovendien in de 
breedte en in de diepte gaan. De herplaatsten zouden misschien 
nieuwe thema's in kunnen brengen, en dieper gaande interpretaties 
die in onze beschrijving tot dusver over het hoofd gezien waren; 
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hun relaas zou een uitbreiding en uitwerking kunnen zijn van het 
onze. We hadden daarom reden hen spontaan en uitvoerig zelf aan 
het woord te laten. 
Hun eigen ekspressie zou onze beschrijving bovendien levensechter 
kunnen maken. 
Als we de Subjekten systematisch en op grotere schaal zouden 
ondervragen zou onze tot dusver sterk kwalitatieve beschrijving 
door frekwenties van antwoorden een meer kwantitatief-
beschrijvend karakter krijgen. 
Dit kwantitatief karakter zou ons beeld een harder skelet geven 
waar het gaat over feitelijke gegevens, over hard materiaal 
zoals: 
- naar welke funkties en beroepen, naar welke werkgevers in welke 
aantallen z i jn onze Subjekten herplaatst? 
- via welke omscholingen in welke aantallen? 
- hoeveel werken er nu nog? Hoeveel gevallen van werkloosheid, 
WAO, latere herplaatsing e.d. komen voor? 
In het bijzonder zouden we hard kwantitatief materiaal nodig heb-
ben voor de evaluatie van de uitkomst van het gebeuren. Evaluatie 
is het best te doen via een vergeli jking tegen een kwantitatieve 
maatstaf. 
Alles samen genomen hadden we redenen genoeg om naar de 
herplaatsten zelf terug te gaan en hen op een systematische wijze 
een aantal geprekodeerde vragen te stellen naar feiten en 
meningen, maar ook open vragen naar hun lotgevallen en 
belevenissen. 
2.3. VERANTWOORDING VAN DE BEPERKING VAN HET ONDERZOEK TOT fEN 
EKSE^LARISCHE GROEP UIT HET MIJHPERSOHEET 
Het enquête-onderzoek dat we hebben uitgevoerd is beperkt 
gehouden tot de mijnbouwkundige opzichters, die omschakelden. 
Vanaf Hoofdstuk 5 zal de studie zich koncentreren op de problema-
tiek van deze groep alleen. 
Deze inperking van het probleemveld vraagt om een verantwoording. 
Deze is te meer nodig omdat wel eens is opgemerkt dat het mijn-
bouwkundig kader b i j de herplaatsing een voorkeursbehandeling 
genoot. 
Mijn belangrijkste redenen voor het kiezen van de groep mijn-
bouwkundige opzichters als voorbeeld van gedwongen 
beroepswisseling z i j n de volgende: 
a Bij de s lu i t ing van de mijnbedrijven vormden de opzichters één 
van de meest bedreigde groepen van het mijnpersoneel. Wij zullen 
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in het verdere verloop van onze beschrijving zien dat hun loop-
baanontwikkeling eenzijdig in het mijnbedri j f geworteld was. 
Hun kennis en ervaring was eenzijdig geënt op de werkzaamheden 
in de mijnen; hun algemene opleiding lag op een gemiddeld lager 
nivo dan die van funktionarissen van gel i jk funktienivo in vele 
ondernemingen buiten het mijnbedri j f . Verschillende andere 
groepen van mijnpersoneel met een meer algemene opleiding en 
met vakdiploma's op werktuigbouwkundig, elektrotechnisch of 
ander vakgebied waren b i j herplaatsing veel minder kwetsbaar; 
ze konden hun kennis en ervaring veel direkter gebruiken in een 
andere organisatie; ze zetten hun eigen beroep voort, z i j het in 
een andere omgeving. De herplaatsing van de mijnbouwkundige 
opzichter was in d i t opzicht van overdracht van kennis en 
ervaring veel problematischer. 
De sprong naar een gelijkwaardige plaats in het arbeidsbestel 
was voor hen veel verder en moeil i jker. De problematiek van de 
gedwongen beroepswisseling is daardoor b i j hen als door een 
vergrootglas te zien. 
b De mijnbouwkundige opzichters zagen zichzelf ook als meer 
bedreigd; ze vroegen om ekstra aandacht. De uitvoerders van de 
herplaatsing gingen op deze vraag in en gaven hen de gevraagde 
aandacht. Deze moest te meer worden gegeven om het vertrouwen 
van de opzichters op te krikken; hun vertrouwen in de toekomst 
zou een uitstral ingseffekt hebben op het moreel van hun 
medewerkers. De ekstra aandacht leidde tot een verdergaand 
uitwerken van de herplaatsingsinterventies. Deze werden 
zodoende b i j de mijnbouwkundige opzichters meer geleed zichtbaar. 
Verschillende andere groepen van het mijnpersoneel die direkter 
konden omschakelen zouden minder duideli jke voorbeelden z i jn om 
de herplaatsingsproblematiek te laten zien. 
с Deze studie is meer gericht op psychologische 'mechanismen', 
die zich konkreet in het individu afspelen en op de individuele 
benadering van de kl iënten. Ze wil een diepte-inzicht verk r i j -
gen en niet bl i jven steken in onpersoonlijke algemeenheden. Het 
betrekken van andere groepen van mijnpersoneel in onze 
beschrijving zou deze afstandelijker en abstrakter hebben 
gemaakt; d i t zou m.i . het diepte-inzicht niet hebben gediend. 
d Onder de herplaatste mijnopzichters is het aantal dat door 
theoretische omscholing een geheel andere vakkennis heeft 
verworven naar verhouding het grootst, n . l . meer dan 70 %. In 
de tegenwoordige industriële organisaties wordt van de 
meeste medewerkers de uitvoering van een specialistisch 
takenpakket gevraagd. Wilde onze studie nut hebben voor het 
verkrijgen van meer inzicht in het omschakelen van een 
gespecialiseerde funktie naar een totaal andere via omscholing 
op volwassen l e e f t i j d , dan was de groep van mijnbouwkundige 
opzichters ook daarom de meest 
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interessante. 
e Over de effekten en resultaten van de omschakeling van de mijn-
bouwkundige opzichters is weinig bekend; over de herplaatste 
arbeiders en over de overbrugden en gepensioneerden is wel 
uitgebreider onderzoek gedaan (16). 
f De groep mijnbouwkundige oipzichters was een van de groepen 
waarmee ik zelf veel ervaring had opgedaan. 
g De mijnbouwkundige opzichters vormen een in oorsprong homogene 
groep die in voldoende frekwentie aanwezig was. 
Het nadeel van het kiezen van één eksemplarische groep is dat 
het beeld te sterk bepaald kan worden door de spec i f i c i te i t van 
die groep: de groep kan specifieke eigenschappen hebben met een 
grote invloed op het verloop van een ontwikkelingsproces. 
Ons antwoord hierop is dat de diepte-problematiek van de gedwongen 
beroepswisseling niet zo snel te overzien i s , specifieke ken-
merken kunnen voor het diepte-inzicht van groot belang z i j n . De 
kennis in ons probleemveld zal voorlopig stap voor stap moeten 
worden opgebouwd door het onderzoek van de verschillende groepen 
apart. Onze studie over de mijnbouwkundige opzichters zien we als 
éen stap. Dezelfde aandacht zou daarnaast ook aan andere groepen 
gegeven moeten worden. Andere 'bedreigde' groepen u i t het mijn-
personeel die we meteen maar signaleren z i jn b.v. de beperkt 
geschikten die onder de Wet op de Sociale Werkplaatsen herplaatst 
werden, de oudere administratieve werknemers met specifieke 
ervaring, de mensen zonder beroepsopleiding die zonder omscholing 
werden overgeplaatst, enz. 
Om de bovengenoemde redenen kozen we als welomschreven onder-
zoeksgroep dat gedeelte van het mijnpersoneel dat na het behalen 
van het diploma van mijnbouwkundig opzichter of het diploma van 
mijnmeter als beambte in de ondergrondse werken werkzaam is 
geweest en tengevolge van de mijnslui t ing in een andere werkkring 
werd herplaatst. 
2.4. DE ENQUETEVRAGENLIJST 
2 .4 .1 . De konceptvragenlijst 
In het najaar van '75 werd een konceptvragenlijst opgesteld. De 




a) Er was een groot aantal vragen die de Subjekten uitnodigden 
tot terugkijken op de weg die ze waren gegaan van hun vroegere 
beroep op de mijn naar hun situatie nu. Voor ieder van de vier 
fasen van dit proces waren vragen bedacht overeenkomstig 
belangrijke kritische punten die in onze koncept-hoofdstukken 
5 tot en met 8 naar voren kwamen. 
Deze vragen waren bedoeld om na te gaan in hoeverre de respon-
denten ons verslag ondersteunden en of ze eventueel nieuwe 
kritische punten inbrachten. De vragen over het herplaat-
singsproces beslaan in onze definitieve vragenlijst (zie Bij-
lage A) de vragen 26 tot en met 61. 
b) Daarnaast was er een 'groot aantal vragen naar de huidige 
toestand. De diversiteit van de funkties waarheen de ex-
mi jnopzichter s zijn herplaatst zou moeten blijken uit een aan-
tal kenmerken van die funkties zoals de inhoud van het 
takenpakket, het funktienivo, het salaris, de werkgever, de 
bedrijfstak, de regio, enz. 
Een tweede groep van vragen over de huidige toestand was 
gericht op het evalueren van het resultaat van de 
herplaatsing. Daartoe werden vragen gesteld naar de tevre-
denheid met het huidige werk en naar het huidige 'welzijn* van 
de ex-mijnopzichters. 
De vragen over 'de huidige toestand' worden in de definitieve 
vragenlijst gevonden aan het begin en het eind van de 
vragenlijst. 
2.4.1.2. 
a) Er waren vragen naar feiten zoals datum van herplaatsing, 
eventueel later ontslag of overplaatsing, woonplaats, soort 
diploma, naam nieuwe werkgever, funktienivo, beloning, e.d. 
Deze vragen moesten een harder skelet bieden voor onze 
beschrijving. 
b) Er waren vragen naar belevingen, opinies, 'attitudes' ten aan-
zien van gebeurtenissen, procedures en personen. Wat hadden 
onze respondenten naar hun eigen oordeel kritische punten 
gevonden in het proces en hoe waren ze er naar hun eigen oor-
deel mee omgegaan? Deze vragen moesten onze beschrijving meer 
een 'diepte'-karakter geven. 
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2.4.1.3. 
a) Aan onze konceptvragenlijst lag de idee ten grondslag dat we 
veel 'open' vragen moesten stellen. We zouden de ex-
mij nopzichter s de gelegenheid moeten bieden spontaan en met 
hun eigen woorden hun mening te geven; het ging intners over hun 
persoonlijke belevenissen. Open vragen pasten bij onze opzet om 
een kwalitatieve beschrijving te leveren, die inzicht zou 
geven in de psychische 'mechanismen' van de gedwongen 
beroepswisseling. We waren beducht dat we onze respondenten 
met een systeem van gesloten vragen een kant en klare theorie 
zouden opdringen die onvoldoende recht deed aan de volle 
breedte en het persoonlijke van het proces. Om onze enquête 
aan te passen aan het eigen denkkader van onze Subjekten 
bestond de konceptvragenlijst overwegend uit open vragen. 
b) De voordelen van geprekodeerde vragen konden we op belangrijke 
punten niet missen. Vooral voor de evaluatie van de uitkomst 
van de herplaatsing hadden we gegevens met een metrisch 
karakter nodig. Dit werd bereikt door het overnemen uit ander 
onderzoek van een aantal schalen, opgebouwd uit geprekodeerde 
vragen (17). 
Zo bestond onze koncept-vragenlijst uit een mengeling van open 
en geprekodeerde vragen, waarin zoals reeds gezegd de open 
vragen de grote meerderheid uitmaakten. 
2.4.2. De Pilot-interviews 
Aan de hand van de beschreven konceptvragenlijst werden door een 
medewerker, G. van Heeswijk, (18), pilot-interviews afgenomen van 
35 willekeurig gekozen ex-mijnopzichters. 
De respondenten bleken over het algemeen door de gestelde vragen 
aangesproken; ze verstonden onze woordkeus en hun denkkader·· over 
hun problematiek stond blijkbaar dicht bij het onze. 
Moeilijkheden leverden een aantal vragen op naar de inhoud van 
hun huidige funktie: aan de respondenten werd gevraagd de 
belangrijkste aktiviteiten van hun taakstelling uit een reeks 
mogelijke aktiviteiten aan te wijzen. De namen van deze aktivi-
teiten kwamen niet op gelijke golflenge over. Deze vragen werden 
vervangen door vraag 14, die werd ingeleid door de vragen 7 tot en 
met 13 en nog eens gekontroleerd door vraag 15 (zie bijlage A ) . 
De overgenomen vijfpuntenschalen over arbeidssatisfaktie en 
'welzijn' bleken goed aan te slaan. Gezien deze ervaring werd 
besloten een aantal andere open belevingsvragen om te zetten in 
vijfpuntsschalen. De kodeerbaarheid van de vragenlijst werd zo 
vergemakkelijkt. Niettemin werd een ruim aantal open vragen behouden. 
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In de pilot-interviews bleek wel eens dat het oordeel over het 
herplaatsingsproces gekleurd was door de huidige toestand. Ook 
bleek de herinnering over feiteli jkheden u i t het verleden wel 
eens vervaagd en gekleurd. 
De hierboven gegeven ervaring u i t de pi lot- interviews leidde tot 
de formulering en de lay-out van de defini t ieve vragenli jst zoals 
gegeven in bij lage A. 
De meer konkrete inhoud en bedoeling van de vragen bespreken we 
samen met de antwoorden in de betreffende hoofdstukken. 
2.5. DE POPULATIE EN DE STEEKPROEF 
De onderzoekspopulatie is onder 2.3 omschreven als die groep van 
het mijnpersoneel die aan de volgende voorwaarden voldeed: 
1) in het bezit van het diploma van mijnbouwkundig opzichter of 
het diploma van mijnmeter; 
2) als beambte werkzaam geweest in de ondergrondse werken van de 
Staatsmijnen; 
3) tengevolge van de mijnsluit ing naar een andere werkkring 
herplaatst. 
Uitgangspunt om tot onze populatie te komen was een l i j s t met 723 
namen van de mijnbeambten 'met een ondergronds mannutnrier ' , die 
per 1 januari 1966 of later wegens de mijnsluit ing waren 
herplaatst. 
Deze l i j s t ontvingen we van de afdeling Centraal 
Personeelsbeheer. De groep op deze l i j s t bleek uitgebreider van 
samenstelling dan onze populatie; de groep omvatte ook ingenieurs 
met een mijnbouwkundig- of ander diploma van een technische 
hogeschool, tevens figureerden op de l i j s t personen met een HTS-
diploma en ondergrondse opzichters die via de prakti jk zonder 
diploma tot beambte waren opgeklommen. Van de andere kant ontbra-
ken een aantal namen van opzichters die vanwege de dreigende 
mi jnslui t ing reeds voor de mijnnota van december 1965 in de jaren 
1963, 1964 en 1965 waren herplaatst. 
Op de l i j s t waren de volgende personalia vermeld: naam, man-
nunmer, geboortedatum, datum in diensttreding DSM, datum 
aanstelling beambte, funktienivo b i j vertrek, datum van 
plaatsing op omscholing en/of in nieuwe funkt ie. 
Tevens waren vermeld: eventueel de aard van de omscholing, de 
vooropleiding vóór de mijnschool, het jaar van het diploma 
Mijnschool en de nieuwe werkgever. Vooral de laatste vier gegevens 
waren niet in al le gevallen vol ledig; evenmin bleken deze gege-
vens a l t i j d betrouwbaar. 
De l i j s t werd zoveel mogelijk volledig gemaakt en gekorrigeerd. 
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Dit werk werd door navragen uitgevoerd door de heren van Bergen, 
Toonen en van Heeswijk. Vooral de twee eersten, oud-
administratieve medewerkers van de mijnbedrijven, kenden veel 
mensen. Vijf personen werden aan het populatiebestand toegevoegd 
omdat ze aan de drie kriteria voldeden; 50 personen werden afge-
voerd omdat ze niet aan de drie kriteria voldeden. De populatie 
voor de steekproeftrekking bestond uit 678 personen. 
Deze populatie werd op alfabetische volgorde geplaatst en iedere 
derde man werd als lid van de steekproef geselekteerd; de 
steekproef bestond dus uit 226 personen. 
Van deze personen werd het tegenwoordige adres geverifieerd of zo 
nodig vastgesteld door navragen bij bekenden of bij de nieuwe 
werkgever. Daarna werd ieder schriftelijk voor de enquête uitge-
nodigd (bijlage B). 
2.6. DE UITVOERING VAN DE ENQUETE 
2.6.1. Mondelinge afname 
Van het begin af was het de opzet de enquête mondeling af te nemen. 
We hadden daarvoor de volgende motieven: 
- Gezien het persoonlijk karakter van de vragenlijst vonden we 
een persoonlijke benadering gepast; 
- Tevens hoopten we daardoor een spontane beantwoording te 
bevorderen; 
- De vragenlijst bevatte een groot aantal open vragen; om beant-
woording in de breedte en de diepte te bevorderen en om de ant-
woorden zo nauwkeurig mogelijk te protokolleren was 
persoonlijke hulp wenselijk; 
- Ook de grote lengte van de vragenlijst vroeg om begeleiding 
door een interviewer; 
- Tenslotte hoopten we door persoonlijke benadering de response 
uit de steekproef te vergroten. 
2.6.2. De interviewers 
Het tijdsbeslag per interview werd geschat op gemiddeld een halve 
dag; rekening werd hierbij gehouden met de verdere uitwerking na 
het interview van de antwoorden op de open vragen; tevens moesten 
de soms aanzienlijke reistijden worden ingekalkuleerd. Verwacht 
werd dat zes à zeven interviewers nodig zouden zijn om het karwei 
binnen 2b maand te klaren. 
Als belangrijke voorwaarde voor medewerking als interviewer zagen 
we een zekere afstandelijkheid tot het gebeuren: een sterke per-
soonlijke betrokkenheid bij de herplaatsingsoperatie achtten we 
niet gewenst; een 'vreemde' interviewer zou ook de tendens tot 
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'sociale wenselijkheid' bij de respondenten verkleinen. 
Verder vroegen we van de interviewers enige ervaring met- of 
theoretische kennis van enquête-onderzoek. 
Tenslotte moesten ze in staat en gemotiveerd zijn om de antwoor-
den op de open vragen zorgvuldig te protokolleren. 
De interviewers werden aangetrokken door middel van bekend-
makingen op enkele universiteiten; studenten die zich voor een 
stage bij DSM aanmeldden werd op de mogelijkheid gewezen een 
gedeelte van hun stage-tijd als Interviewer mee te werken aan het 
onderzoek. 
Uit een groter aanbod van studenten werden 6 studenden van post-
kandidaatsniveau geselekteerd: één studente Sociale Geografie, 3 
studenten Arbeid en Organisatie psychologie, een Rechten-student, 
en één studente van een lerarenopleiding Aardrijkskunde en Duits. 
De selektle gebeurde door G. van Heeswijk, die als koördinator 
van de enquête optrad en zelf tevens als interviewer fungeerde. 
2.6.3. Instruktie van de Interviewers 
G. van Heeswijk en G. v.d. Hoorn, een der interviewers die reeds 
voor de start van de enquête met zijn stage was begonnen, hadden 
een Interviewinstruktie opgesteld (bijlage C). Hierin waren een 
aantal praktische richtlijnen voor de interviewers opgenomen; de 
ervaringen van de pi lot-interviews waren er in verwerkt. De 
opgestelde instruktie diende als handleiding bij een mondelinge 
instruktie van anderhalve dag die eind februari 1977 aan de 
interviewers werd gegeven. Bedoeling, opzet en organisatie van de 
enquête werden uiteengezet. Belangrijke punten voor deze instruk-
tie waren o.a.: 
- de populatiekriteria waaraan de interviewees moesten voldoen; 
- de wijze van benadering van de respondenten; 
- aanwijzingen voor het scheppen van een goede sfeer; 
- aansporingen om de respondenten zelfstandig aan het woord te 
laten; 
- een dringend verzoek om de antwoorden op de open vragen zo let-
terlijk mogelijk te noteren en zo nodig direkt na het interview 
uit te werken; 
- aanwijzingen voor de wijze van Invullen van bepaalde vragen: 
' zo moest de interviewer de meeste vragen samen met de geïnter-
viewde Invullen; bij sommige vragen echter zoals b.v. de nog te 
beschrijven psycho-somatische en psychische klachtenschaal 
moest hij zich eerder terugtrekken met de opmerking aan de 
interviewees dat deze schalen ontworpen waren om persoonlijk 
schriftelijk in te vullen; 
- de garantie voor anonimiteit bij de rapportage en de belofte 
van een kort verslag van de resultaten van de enquête aan de 
respondenten; 
- het benadrukken van de onafhankelijkheid van de onderzoekers 
en hun wetenschappelijke doelstelling. 
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2.6.4> De uitvoering van de interviews 
In een vroeger kantoorgebouw van de mijn Maurtis werd het admi­
nistratieve centrum van het onderzoek ingericht. Daar bevond zich 
een kaartenbak met fiches bevattend de personalia ал de 
steekproef. Door middel van deze kaarten werden de interviewees 
over interviewers verdeeld. De instruktie was dat dit zoveel 
mogelijk 'at random' moest gebeuren om te vermijden dat een 
interviewer een selekt subsample voor zijn rekening zou nemen. 
Achteraf blijkt dat een van de zeven interviewers meer dan de 
anderen in de Westelijke Mijnstreek heeft geopereerd (50 % in 
plaats van 20 %); een ander meer in de randstad (66 % in plaats 
van 10 %). 
De verdeelde interviewees werden aangeschreven met een stand­
aardbrief waarop ingetypt de naam van de interviewer (zie bij­
lage B). De verdere uitvoering van het interview regelde de 
interviewer zelf na telefonische afspraak. De interviews werden 
ofwel op het bedrijf in bedrijfstijd ofwel thuis afgenomen 
overeenkomstig de voorkeur of de mogelijkheden van de 
interviewee. 
Indien het interview thuis werd afgenomen kon moeilijk onder 
kontrol e worden gehouden of huisgenoten i.e. de echtgenote daar­
bij aanwezig waren. Aanwezigheid van de echtgenote werd als een 
versterking van veel gegevens gezien vooral van die over satis-
faktie en welzijn. Niet alle interviewers hebben de plaats van 
het interview en de aanwezigheid van anderen genoteerd. 
Voor de duur van de interviews wordt gemiddeld 2 à 3 uur 
gerapporteerd. In enkele gevallen liep het interview uit tot 5 
uur en éénmaal zelfs tot 7 uur. Er blijkt dus een grote variabi-
liteit in de stijl van interaktie tussen interviewee en inter-
viewer; het groot aantal open vragen gaf hier alle aanleiding 
toe. 
2.6.5. Response 
Begin maart werd met de interviews gestart; half mei waren 168 
ingevulde antwoordprotokollen binnen. De eerste tellingen konden 
plaats hebben op 31 mei 1977. (19). 
Onze populatie bleek achteraf nog niet geheel gezuiverd: bij het 
eerste kontakt voldeden 32 personen (14.1 %) niet aan de drie 
populatiekriteria zodat ze werden afgevoerd. Onze steekproef werd 
hierdoor verder gereduceerd tot 194 personen. Van deze groep zijn 














Tabel 2.1. Klassificatie van redenen waarom 20 personen uit de 
steekproef niet zijn opgenomen in het onderzoek. 
Overleden 
Protokol te laat binnen 
Adres onbekend 
'Voorlopig geen t i j d voor afspraak' 
Weigering 
Totaal niet deelgenomen 20 10.1 % 
Twaalf personen weigerden, soms met onduidelijke redenen. Van 
vier van deze personen is bekend dat ze een volledige WAO-
uitkering genieten; we veronderstellen dat ze niet opnieuw met 
'instanties' gekonfronteerd wensten te worden. 
Anderen zeiden niet nog eens over hun ellende te willen praten. 
Bij onze evaluatie zullen we er rekening mee moeten houden dat de 
herplaatsing bij een tiental van deze weigeraars naar hun eigen 
oordeel niet is geslaagd. 
Bij drie personen wilde het na enkele pogingen voor de tellingen 
begonnen niet lukken om een afspraak te maken. De interviewers 
hadden niet de indruk dat deze drie niet aan de enquête wilden 
meewerken. 
In plaats van de 3 personen waarvan het adres niet kon worden 
achterhaald zijn 'at random' 3 nieuwe kandidaten uit de populatie 
getrokken zodat het totaal aantal in tellingen opgenomen personen 
177 bedraagt. 
Opgemerkt moet nog worden dat onze steekproef is gezuiverd van 
personen die niet aan de drie kriteria voldeden, de popula-
tie echter niet. Naar schatting horen nog 64 personen (14.1 % van 
452) niet in de populatie thuis. Dit aantal wordt gevormd door 
ondergrondse beambten die via de praktijk tot beambte zijn 
gepromoveerd of door HTS'-ers werkzaam in de dienstverlenende 
ondergrondse afdelingen. 
Al met al menen we te mogen besluiten dat onze enquête een grote 
respons heeft gekregen. Uiteindelijk zijn uit een steekproef die 
197 personen bevatte 177 ingevulde interview-protokollen verwerkt 
(89.9 %). 
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2.7. DE SCHRIFTELIJKE ENQUETE B U DE NIEUWE WERKGEVERS 
Omdat we ook een evaluatie van de uitkomst van de herplaatsing 
nastreefden, was het van belang na te gaan of de omgeschakelde 
ex-mijnopzichters aan de eisen van hun nieuwe beroep voldeden. Op 
deze vraag hebben we in de bovenbeschreven enquête op diverse 
manieren een antwoord trachten te krijgen van de ex-
mijnopzichters zelf. Het lag voor de hand hierover ook de andere 
partij, de nieuwe werkgever, te horen. De nieuwe chef zou kunnen 
zeggen of de ex-mijnopzichter zijn nieuwe funktie waar maakt 
zoals hij dat van een medewerker in die positie verwacht. 
Binnen het vigerende loopbaanbegeleidingssysteem van DSM waren 
deze gegevens beschikbaar. Daarom werd een poging gedaan ook deze 
bron aan te boren. 
Na de pilotinterviews werden door G. van Heeswijk, eveneens als 
proef, mondelinge gegevens verzameld over de bij DSM geplaatsten. 
Als maat voor de'job-satisfactoriness' werden daartoe vragen 
gesteld naar twee op het gebruikte loopbaanbegeleidingsformulier 
ingevulde gegevens: 
- De z.g. 'man-funktie-verhouding', die aangeeft of de eisen door 
de funktie gesteld en het 'funktiegedrag' van de medewerker met 
elkaar in evenwicht zijn. 
- De geschatte promovabiliteit van de funktionarissen aangegeven 
in de te bereiken funktieklasse. 
Deze gegevens werden op het betreffende loopbaanbegeleidingsfor-
mulier vastgelegd als konklusie na een open beschrijvend gesprek 
over het takenpakket van de funktie en het funktioneren van de 
funktionaris binnen deze taak. 
In de proefgesprekken slaagde deze opzet. Gezien de wezenlijke 
waarde van dit gegeven werd daarom besloten deze vragen ook aan 
de chefs van alle personen in de steekproef te stellen, ook aan 
die van de buiten DSM geplaatsten. 
Daarom werd aan alle ondervraagde personen onder vraag 12 van het 
enquête-formulier toestemming verzocht om hun chefs schriftelijk 
naar een korte beschrijving van hun funktie en naar een indruk 
van hun funktioneren te vragen. 
De schriftelijke vorm werd gekozen uit de praktische overweging 
dat een mondeling gesprek de kosten van het onderzoek in tijd en 
geld minstens zou verdubbelen. Om toch voldoende response te 
krijgen werd besloten de vragenlijst zeer kort te houden. 
De vragen zouden worden toegespitst op de meest wezenlijke infor-
matie, waarvan verwacht mocht worden, ondanks alle beoor-
delingsperikelen, dat de nieuwe organisatie een oordeel moest 
hebben. Deze vragenlijst werd met een toelichtende brief verzon-
den aan de chefs van de personen die zich akkoord hadden 
verklaard (bijlage D ) . 
Negenenvijftig formulieren van de bij DSM geplaatsten kwamen 
ingevuld terug (= 93,6 %). Van de buiten DSM verzonden for-
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mulleren werd slechts 60 % ingevuld terug ontvangen. 
Op de inhoud van de vragen en de resultaten zullen we nader 
ingaan in hoofdstuk 9. 
2.8. VERWERKING VAN DE RESULTATEN VAN DE ENQUETE 
Onze enquête was één uit meerdere bronnen om de vragen te beant-
woorden die wij aan het begin van deze studie stelden (zie 1.2. 
pag. 2 en 3 ) . Ze moest die antwoorden ondersteunen en een over-
zichtelijk en inzichtelijk beeld helpen opbouwen. 
2.8.1. De verwerking van de antwoorden op de geprekodeerde vragen 
Onze geprekodeerde vragen informeerden naar feitelijkheden die 
gemakkelijk gekodeerd konden worden zoals b.v. soorten beroepen, 
soorten omscholingen, soorten organisaties; daarnaast informeer-
den ze naar meningen, houdingen, motieven. Voor alle 
geprekodeerde vragen was een kodelijst opgesteld. Van al deze 
vragen werden door de afdeling Wiskunde en Procesbesturing van 
DSM beschrijvende statistische gegevens verschaft: frekwentiever-
delingen, percentages, gemiddelden en standaardafwijkingen. Deze 
worden in de betreffende hoofdstukken gegeven. 
2.8.2. De verwerking van de antwoorden op de open vragen 
De antwoorden op de open vragen werden per vraag op lijsten 
geschreven door G. van Heeswijk. Deze zocht daarbij reeds naar 
een voorlopige klassifikatie op grond van de inhoud van de 
antwoorden. 
Bij het definitief schrijven van de hoofdstukken 5 tot en met 9 
hebben we veel aandacht besteed aan het verder uitwerken van deze 
klassifikatie. Door zorgvuldig nalezen ontstonden op grond van 
nadere interpretaties nieuwe klassen. Tabellen van de aantallen 
per klasse worden in de betreffende hoofdstukken opgevoerd. Deze 
tabellen dienen ter ondersteuning en illustratie van mijn 
beschrijving van de verschillende fasen van het proces. 
Een bloemlezing van de antwoorden op open vragen hebben we let-
terlijk geciteerd om de verschillende klassen levensechter weer 
te geven. De lezer krijgt daardoor zelf als het ware kontakt met 
onze respondenten; hij kan zelf een inzicht opbouwen in het 
gebeuren dat we proberen te beschrijven. 
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2.8.3. Andere bewerkingen op de verzamelde gegevens 
Op de verzamelde gegevens zijn nog diverse andere bewerkingen 
uitgevoerd. Deze hebben echter niet te maken met de algemene 
opzet en methodiek van deze studie; ze betreffen eerder 
deelproblemen van onze beschrijving. We noemen en beschrijven 
deze bewerkingen daarom ter plaatse. 
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H O O F D S T U K 3 S O C I A A L - E K O N O M I S C H E 
A C H T E R 6 R 0 N D E N V A M DE M I J N S L U I T I H G 
TH B E S L U I T V 0 R H I N 6 — T T H — D E В E L E I D S-
mnrrm 
3 . 1 . Inleiding 
De herplaatsing van het mijnpersoneel dient gezien te worden 
tegen de achtergrond van de omstandigheden die tot de 
mijnsluiting hebben geleid. Deze omstandigheden waren van ekono-
mische aard en deden hun invloed in geheel West-Europa gelden. In 
Nederland hadden zij zeer bijzondere nationale en regionale 
sociaal-ekonomische konsekwenties. 
Deze werden reeds op meerdere plaatsen beschreven in hun makro-
aspekten (20). 
In onze studie zal de nadruk meer liggen op de konsekwenties in 
het persoonlijke vlak en op de problemen voor de uitvoering van 
het personeelsbeleid. 
Toch geven we in dit hoofdstuk een beschrijving van de ekono­
mische gebeurtenissen en willen we de besluitvorming door de 
beleidsbepalers enig relief geven. Daarmee willen we een stuk van 
de leefwereld van het personeel schetsen; het is niet onze 
bedoeling ekonomen te informeren. Het is voor onze studie van 
belang, te wijzen op de betekenis die de mijnwerkers in deze 
gebeurtenissen zagen voor zichzelf persoonlijk. 
Naast ekonomische gebeurtenissen worden ook de reakties van de 
beleidsbepalers in dit hoofdstuk beschreven: zij werden door de 
ekonomische problemen aangesproken in hun verantwoordelijkheden 
op ekonomisch en sociaal terrein. Van hen werden oplossingen ver­
wacht die konsekwenties zouden hebben voor vele en diverse 
belangen. De beleidsbepalers kwamen te staan voor een aanzwel­
lende stroom van problematische gebeurtenissen waarvoor zij 
stap voor stap, in gezamenlijk overleg, diverse standpunten en 
belangen in evenwicht moesten brengen en samenbundelen tot een 
beleidslijn. Dit beleid kwam niet zonder spanningen tot stand. In 
de officiële teksten worden deze spanningen veelal met een 
rationele woordkeus glad gestreken. In dit hoofdstuk zouden we 
toch iets van deze spanningen willen laten proeven (21). 
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3.2. HET PROBLEEM VAN DE ONRENDABELE PRODUKTIE 
Het probleem van de beleidsbepalers was dat de opbrengstprijzen 
de produktiekosten niet meer konden dekken; het produkt bleek 
niet meer verkoopbaar op de markt door de konkurrentie van andere 
energiedragers. 
3*2.1. Afzetmoeilijkheden 
De kr is is begon met onverwachte afzetmoeilijkheden. Het aandeel 
van de verschillende primaire energiedragers op de markt bleek 
zich te wijzigen ten nadele van de in West-Europa gewonnen kolen. 
In de jaren v i j f t i g was de eigen steenkool onbetwist 
energiedrager nuntner één in West-Europa. De niet-EGKS-kolen en de 
ol ie waren duur. Heffingen op de opbrengst van de Limburgse kolen 
moesten zelfs de dure importkolen helpen financieren. 
De Europese steenkolen waren nodig voor het herstel van het in de 
oorlog gehavende Europa. De markt was een ver kopersmarkt, 
alhoewel de mijnen door kunstmatig laag gehouden prijzen daarvan 
niet konden prof i teren. De prijzen werden laag gehouden om het 
herstel van de Europese eksportindustrie te bevorderen. 
Uit opgestelde prognoses van de energiemarkt in de jaren 1955 to t 
en met 1957 werd algemeen gekonkludeerd, dat het noodzakelijk was 
de Europese kolenproduktie zo sterk mogelijk op te voeren 
(Hellemans 1960). 
Het totale energieverbruik steeg in West-Europa tussen 1950 en 
1960 met 30 %. In 1957 verscheen het rapport van 'De drie wijzen' 
- Armand, Etzel en Giordani - van de EGKS, waarin gepleit werd 
voor uitbreiding van de steenkolenproduktie; voor de komende 
decennia verwachtte men grote energietekorten. 
In Nederland werd geïnvesteerd en gewerkt aan de ontsluit ing van 
de Staatsmijn Beatrix nabij Roermond; uitbreiding van de per-
soneelsbezetting werd op de Staatsmijnen in Zuid-Limburg reeds 
voorbereid; in de pers werd gezinspeeld op mogelijke ontslui t ing 
van de kolenlagen in de Peel als belangrijke nationale reserve. De 
slogan 'vast werk en hoog loon' werd met deze publikaties voor de 
mijnwerkers glanzend opgepoetst; voor de mensen die met het 
delven van de steenkool hun brood verdienden leek voor 1958 geen 
vu i l t j e aan de lucht. 
In 1958 sloeg, door een groot en goedkoop aanbod Van ol ie en van 
importkolen, de ver kopersmarkt onverwacht om in een kopersmarkt; 
de vraag op de energiemarkt r icht te zich op het goedkoopste aan-
bod en dat waren niet meer de Europese kolen. 
De afzet van de eigen kolen in het gehele EGKS-gebied kwam in 
moeilijkheden: de voorraden stapelden zich op (22). Dit konden de 
mijnwerkers met eigen ogen zien. In deze plotselinge omslag waren 
velerlei faktoren werkzaam: konjunkturele faktoren als zachte 
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win te r s , maar ook s t ruk tu re le en p o l i t i e k e . Ze speelden samen 
i n een be t rekke l i j k ko r t t i j dsbes tek . De Suez-kr is is bedreigde 
eerst de energievoorziening van Europa door het a f s l u i t en van het 
Midden-Oosten en het vorderen van scheepsruimte. Na deze k r i s i s 
kwam veel scheepsruimte v r i j en stroomden o l i e en kolen Europa 
binnen. 
Het duurde enige t i j d alvorens de ekonomen de nieuwe s i t ua t i e 
hadden geanalyseerd. De geschiedenis van de kolenmi jn industr ie in 
West-Europa is volgens Hellemans een bevestiging van de s t e l l i n g 
dat de ekonomische horizon beperkt i s (1960). Dat de voor l i ch t ing 
aan het bredere publiek en aan de mijnwerkers ze l f nogal 
kaleidoskopisch was kan de media nauweli jks kwal i j k genomen wor-
den. Berichten over bedreigingen van de mijnbouw werden weer 
gevolgd door ontkenningen. Naargelang de in ten t ies van de s c h r i j -
vers werden argumenten pro en kontra de Europese kolenproduktie 
aangevoerd (Ebert, 1968). Du ide l i j k was wel dat de verkooppri jzen 
van de zware stookol ie en van de importkolen in West-Europa eind 
1957 beneden de k o s t p r i j s van de eigen kolen lagen. De kopers 
r i c h t t e n zich op het goedkoopste aanbod; de o l i e en de importko-
len bleken aan de vraag te kunnen voldoen. De Europese kolen 
verkeerden gezien hun s tar re p r i j s , d i c h t b i j de k o s t p r i j s , in een 
ongunstige konkurrenti eposi t i e ; ze verloren steeds meer te r re in 
en de o l i e en importkolen bleven in opmars. De olieproducenten 
bleken in staat te z i j n hun pr i jzen nog meer te verlagen. 
3 . 2 . 1 . 1 . Het olie-aanbod 
De wereldproduktie aan o l i e nam tussen 1951 en 1953 met b i jna 
éénderde toe; de bewezen reserves verdubbelden tussen 1950 en 1958. 
De grootste produktie en de meeste reserves waren gesitueerd in 
het d i c h t b i j Europa gelegen Midden-Oosten. Er was een overaanbod 
ontstaan; in eksp lo i t a t i e genomen bronnen konden n ie t gestopt 
worden; de ol iemaatschappi jen, die t o t dusver de p r i j zen hoog 
hadden kunnen houden, kwamen in onderl ing sterke konkurrentie om 
hun overaanbod te kunnen a fze t ten . Bovendien begonnen Rusland en 
de Oostbloklanden zich met ol ie-aanbiedingen t o t Europa te wenden 
(23) . De oliemaatschappijen hadden bovendien ekstra inkomsten 
nodig, omdat voor de verdere toekomst kostbare proefboringen en 
een duurder wordende eksp lo i t a t i e werden voorzien. Steeds grotere 
voorraden tegen steeds lagere r i j zen kwamen op de Europese 
energiemarkt. 
Een bijkomende faktor was het zakken van de vrachtkosten door de 
toename van de tanker v loo t in aantal en in tonnage. 
De o l i e bood bovendien een aantal voordelen: de aanlegkosten voor 
o l i e - i n s t a l l a t i e s lagen 10 t o t 15 % beneden die voor kolen. De 
o l i e was gemakkelijker en schoner in vervoer, opslag en gebruik; 
het verstoken was beter regelbaar en daardoor ekonomischer. Ook 
i n d i t opzicht waren de kolen in een nadeliger p o s i t i e . 
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3.2.1.2. Het aanbod van de importkolen 
De prijs van de importkolen uit Amerika volgde in 1958 de olie in 
zijn daling beneden de Europese kolenprijs (25). De Amerikaanse 
kolen bleken elastisch in prijsstelling en aanbod door de veel 
gunstiger geologische omstandigheden van de Amerikaanse mijnen. 
Dagbouw en minder diep liggende kolenlagen in een samenhangend 
dakgesteente maakten het mogelijk met minder investeringen, meer 
mechanisatie en minder arbeidskosten de hoeveelheid en de prijs 
aan te passen aan de kommerciële strategie. 
De importkolen bleken ook de verdere prijsdalingen van de olie te 
kunnen volgen. 
De Europese mijnbedrijven daarentegen hadden door hun dicht bij 
de kostprijs gefikseerde opbrengstprijzen weinig financiële reser-
ves kunnen kweken; ze konden op minder grote schaal investeren; 
ze waren aangewezen op steeds dieper en verder van de schacht te 
delven kolen. Hun aanbod was star; produktieverhoging op korte 
termijn was niet mogelijk. Hun kosten konden alleen maar stijgen. 
Een bijkomende negatief op de afzet werkende faktor was dat de 
vaste gebruikers (de elektriciteitsbedrijven en de 
staalindustrie) minder kolen nodig hadden door technische ver-
beteringen van de produktie-installaties (26). 
De sterk gestegen voorraden van de mijnen waren tenslotte niet 
alleen een gevolg van afzetmoeilijkheden; ze hielden ook een 
hamstereffekt in; ze waren een gevolg van de verwachting van een 
toekomstig energietekort in Europa. Dit werd nu echter door de 
goedkopere importkolen en olie opgevuld. Om dezelfde reden -
angst voor een energietekort - waren ook langdurige kontrakten 
met de Amerikaanse importeurs afgesloten; deze vormden eveneens 
een rem op de eigen afzet. 
Toen de Suez-krisis voorbij was bleek er ook voor de kolen een 
overaanbod van scheepsruimte door meer en grotere schepen. De 
bedreigde energievoorziening van West-Europa gedurende de Suez-
krisis en het overaanbod aan scheepsruimte daarna worden door 
velen als katalysatoren van de struktuurverander ing van de Euro-
pese energiemarkt gezien; ze versnelden het proces. De kolen wer-
den goedkoper in Rotterdam, Hamburg en Antwerpen gelost dan de 
kostprijs van de kolen uit de Europese mijnen. 
3.2.1.3. Het aardgas 
Als derde leverancier van energie diende zich in die periode het 
aardgas aan. 
Deze energiedrager bood nog meer voordelen dan kolen of olie. Het 
aardgas had een veel hogere verbrandingswaarde; het was ekono-
misch te winnen, te vervoeren en te regelen; het gaf weinig 
energieverlies in de installaties en het was niet milieuver-
vuilend. Het cokesovengas tot dusver in Europa in gebruik kon 
tegen het aardgas niet konkurreren. 
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3.2.1.4. De kostprijs van de kolen 
De Europese mijnen zouden om te kunnen konkurreren hun prijzen 
moeten verlagen. Hun tot dusver reeds kunstmatig laag gehouden 
prijzen bevonden zich echter in een kostenverhogende ontwikkeling. 
De oudere mijnen, die in de oorlog veelal roofbouw op hun goede 
lagen gepleegd hadden, moesten het in minder rendabele lagen en 
verder van hun schachten zoeken; de moeilijke geologische omstan-
digheden maakten mechanisatie, die per man produktieverhogend zou 
kunnen werken, erg duur. Tenslotte bevonden de arbeidskosten zich 
in de lift; in deze jaren werd de vijfdaagse werkweek ingevoerd 
en de Europese sociaal-ekonomische politiek leidde ieder jaar tot 
grote loonkostenstijgingen (27). 
De mijnbouw was in Europa erg arbeidsintensief; de arbeidskosten 
maakten 65 tot 75 % van de produktiekosten uit. Berekeningen 
wezen uit dat de kostprijs van de kolen aan het eind van de 
zeventiger jaren het vier- tot vijfvoudige zou bedragen van de 
produktiekosten van de olie of het aardgas. 
3.2.1.5. Het arbeidsaanbod 
Er was ook een duidelijke vermindering van het arbeidsaanbod voor 
het werk in de mijnen. Het kostte steeds meer moeite geschikt 
personeel te werven, ook uit de traditionele 
mijnwerkersgemeenschappen. De grotere materiële welvaart, de kor-
tere arbeidstijd en de uitbreiding van de mogelijkheden tot 
vorming en onderwijs brachten ook in de mijnwerkersgezinnen een 
ruimer zicht op andere beroepsmogelijkheden dan die van 
mijnwerker. Veel werkomstandigheden in de mijnen waren weinig 
aantrekkelijk. Dikwijls moest in gebukte, geknielde of soms 
liggende houding worden gewerkt. Het licht en de atmosfeer waren 
kunstmatig. Alhoewel er beschermingsmiddelen tegen de gevreesde 
mijnwerkersziekte, de silikose, waren ingezet, kon een stoffige 
atmosfeer niet steeds worden voorkomen; de beschermingsmiddelen 
werden als onkomfortabel beleefd. De angst voor stoflongen bleef diep 
geworteld. 
Duitsland zag de leeftijdsopbouw van de ondergrondse arbeiders 
veranderen (28). De jongere leeftijdsgroepen namen tussen 1957 en 
1963 af van 31.6 % tot 16.8 %, terwijl de leeftijdsgroep van 26 
tot 46 jaar van 44.7 % tot 60.1 % toenam. Er bleek te weinig 
'Nachwuchs' te zijn voor de ondergrondse bezetting. 
Om deze gaten te vullen zouden steeds meer gastarbeiders moeten 
worden aangetrokken. Deze wervingen hadden als belangrijk bezwaar 
de maatschappelijke en menselijke problematiek die er door teweeg 
werd gebracht. Bovendien mocht naar Nederlandse inzichten voor 
een goede bedrijfsvoering het percentage ongeschoolde gastar-
beiders niet hoger zijn dan 10 % (29). Gastarbeiders werken op 
allerlei wijzen duidelijk kostenverhogend. 
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Al deze faktoren stelden de beleidsbepalers in Europa voor grote 
problemen. Verwacht werd, dat vervanging van de kolen door andere 
energiedragers steeds verder zou gaan en dat men in Europa zou 
moeten rekenen met een grote teruggang van het absoluut verbruik 
van kolen. De kolen zouden zich tenslotte moeten koncentreren op 
de elektriciteitsvoorziening en de ijzer-en staalindustrie. Ook 
hier zou een afname te verwachten zijn door de kernenergie en 
nieuwe technieken bij de verwerking van ijzererts. 
In West-Duitsland werden van 1957 tot en met 1965 43 schachten 
gesloten, soms van de ene dag op de andere. Dit betrof een pro-
duktie van 21.540.996 ton kolen en een mijnwerkersbestand van 
83.577 (30). 
De kolenproduktie werd in West-Duitsland tot tweederde geredu-
ceerd, in Frankrijk en Engeland tot de helft, in België tot 
éénderde. De overblijvende mijnen moesten met grote regeringssub-
sidies en importregulerende maatregelen in stand worden gehouden. 
3.3.1. De krisis voor de Nederlandse mijnbouw 
Voor de Nederlandse mijnbouw kwamen deze ontwikkelingen nog 
harder aan. In Nederland was de mijnbouw in normale tijden losser 
geïntegreerd in de nationale ekonomie; hij speelde er een minder 
belangrijke rol dan in de omringende landen van de EGKS en in 
Engeland. De Nederlandse mijnbouw was mede hierdoor in een nog 
zwakkere positie om de slag op te vangen. 
Nederland was uit traditie een handelsstaal; pas rond 1900 
eksploiteerde het een eigen energievoorkomen van enig formaat. 
Dit laatste lag in een uithoek van het land en was door zijn 
geografische ligging ook gericht op afzet in omringende landen. 
Vanouds importeerde Nederland zijn energie; de aan Nederland 
grenzende landen waren allen gewend de overschotten van hun aan-
merkelijk grotere mijnbouw op de Nederlandse markt af te zetten. 
Nederland kon daardoor profiteren van dumpprijzen. 
De Nederlandse handel en industrie hadden met deze politiek van 
import van energie altijd wel gevaren. Ir. Raedts (1974) vertelt 
dat de Nederlandse handel reeds in de 17e eeuw op de Baltische en 
zelfs op de Engelse markt konkurreerde met uit Engeland 
geïmporteerde kolen. 
De konkurrentiepositie die de Nederlandse Industrie zich na de 
oorlog moest verwerven werd gebaseerd op lage produktiekosten, 
waaronder lage energiekosten. Dit betrof ook de Nederlandse 
elektriciteitsvoorziening en de staalindustrie. Deze laatste 
moest zich omwille van haar konkurrentiepositie vrij kunnen 
opstellen wat de aankoop van de cokeskolen betreft. In de 
omringende landen waren de bindingen van de mijnbedrijven met de 
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elektriciteitsvoorziening en de ijzer- en staalindustrie veel 
sterker; hun industrie was op hun kolenvoorkomens gebouwd. 
Door die minder vaste binding met het geheel van de vaderlandse 
ekonomie waren de Nederlandse mijnen in Limburg wel gewend aan 
moeilijkheden met hun afzet; ze waren daar ook wel enigszins in 
gehard. In hun beginjaren voor de eerste wereldoorlog stootten ze 
reeds op weerstand wegens het afzetten van Belgische, Duitse en 
Engelse overschotten op de Nederlandse markt. Toen moesten ze 
reeds grijpen naar verhoging van de produktiviteit door het ont-
wikkelen en toepassen van nieuwe technieken van koolwinm'ng. 
Daarnaast werden de konkurrenten op hun eigen markt door eksport 
bestreden. 
De eerste wereldoorlog maakte een eind aan deze eerste krisis 
voor de Nederlandse mijnen doordat de invoer uit het buitenland 
stokte. De Nederlandse mijnen konden toen hun produktievermogen 
vergroten. 
Na de eerste wereldoorlog braken opnieuw moeilijke jaren aan. De 
olie verdrong toen de steenkool als brandstof uit de scheepvaart 
en het railveroer. De tweede wereldoorlog en de periode van 
wederopbouw brachten de Limburgse mijnen terug in een sterker 
verband met de nationale ekonomie gezien het vitale belang van de 
eigen energie bij de opbouw van de industrie. 
De olie was intussen voor de Nederlandse ekonomie van steeds gro-
tere betekenis geworden; deze betekenis was naar verhouding vele 
malen groter dan in de naburige landen. Door zijn behoefte aan 
Industrialisatie en op grond van traditionele motieven had 
Nederland vanaf 1945 een beleid gevoerd dat bewust gericht was op 
vrije vestiging van internationale oliekoncerns. 
In dit beleid was Nederland goed gelaagd: bij de Nederlandse 
havens hadden deze koncerns omvangrijke raffinaderijen gevestigd 
met daaromheen een krans van verwerkende en toeleverende 
bedrijven. Hun handel en industríele bedrijvigheid werd van 
steeds grotere betekenis voor het land. De produktie van de raf-
finaderijen overtrof de eigen behoefte in aanzienlijke mate; ze 
was voor een groot deel voor de eksport bestemd en versterkte de 
handelsbalans en de nationale bedrijvigheid. Als de olie de slag 
om de Europese energiemarkt zou winnen leek dat voor Holland niet 
onvoordelig. De olie penetreerde Intussen met lage prijzen de 
nationale energiemarkt. 
Dit werd in Limburg sterk gevoeld. De dovemansoren waarvoor de 
mijnindustrie in moeilijkheden in Den Haag leek te spreken werden 
gemakkelijk in verband gebracht met de kansen en de bescherming 
die Holland de olie bood. Deze gedachte korrespondeerde ook met 
de psychologische afstand die er bestond tussen het zich soms nog 
wingewest voelende Limburg en Den Haag. 
Met dit als achtergrond werden er spekulaties geuit over de 
financiële ruimte die de Limburgse mijnen zouden hebben gehad, als 
de overheid voor 1958 had toegestaan de produktie te verkopen 
tegen de gemiddelde prijs van de importkolen (31). 
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In moeilijke tijden was aan de mijnwerker gevraagd om het land er 
bovenop te helpen, maar nu de kansen waren gekeerd: 'Der Mohr hat 
seine Schuldigkeit getan, der Mohr kann gehen'. Dit bittere gevoel 
zonder dank aan de kant te worden geschoven werd geregeld 
aangetroffen in publikaties over onwil in Haagse kringen. De 
omringende landen daarentegen beschermden hun eigen mijnbouw met 
het oog op het belang van de eigen delfstoffen voor een zekere 
basisenergievoorziening. De binding tussen de industrie en de 
kolenmijnen was er veel sterker. Zij wilden in hun mijngebieden 
ook de arbeidsrust bewaren en de werkgelegenheid beschermen. 
Duitsland bijvoorbeeld legde in I960 invoerbelasting op de zware 
olie; uit dit fonds werden de eigen kolen gesubsidieerd met 15 
tot 25 DM per ton. De buitenlandse gesubsidieerde kolen werden 
beneden de kostprijs op de Nederlandse markt aangeboden (32). 
3.3.2. De geologische omstandigheden in Nederland 
Een verder nadeel voor de Nederlandse mijnbouw was dat zijn 
kolenvoorkomens nog moeilijker eksploiteerbaar waren vergeleken 
met die van de omringende kolenbekkens. De kolen!agen liggen er 
dieper en worden veelvuldig door geologische storingen 
onderbroken. De samenhang van het dakgesteente is ongunstiger. 
Bovendien zijn de lagen gemiddeld minder dik. Dit vroeg meer 
investeringen door meer ondersteuningsmateriaal, ontginningen in 
steeds diepere lagen, kostbaarder technische voorzieningen en 
transport (33). 
3.3.3. Het arbeidsaanbod in Nederland 
In Nederland bestond een grote krapte op de arbeidsmarkt. Na 1958 
verdwenen de mijnwerkers geruisloos naar ander werk en met 
pensioen. In 1958 bestond de personeelsbezetting nog uit 56.500 
man, terwijl er in 1965 nog maar 45.000 waren. De mechanisatie 
had hierin ook haar rol gespeeld. Als men de bezetting wilde aanvullen 
moest steeds meer een beroep gedaan worden op gastarbeiders uit 
Italië, Joegoslavië, Griekenland, Spanje en Marokko. 
Steeds meer jonge Limburgers en Nederlanders gaven de voorkeur 
aan een ander beroep of loopbaan op grond van hun verhoogde 
algemene- en beroepsopleiding die elders komfortabeler werk-
gelegenheid bood. De stijgende lonen 1n Nederland en Duitsland 
speelden ook hun rol. Het aanbod van jonge mijnwerkers dat zou 
kunnen worden opgeschoold tot kaderpersoneel verminderde; jonge-
lui met een afgeronde hogere opleiding zochten hun loopbaan 
liever elders (Denteneer, 1962). De slogan 'Vast werk en hoog 
loon' begon aan wervingskracht te verliezen en werd wat zijn aspekt 
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van vast werk betreft reeds aangevochten. Het imago van het mijn-
werkersberoep kreeg het langzamerhand hard te verduren en vond 
weinig verdedigers meer. 
3.3.4. Onredelijke elementen in de kostprijs van de Nederlandse 
kolen 
In de eerste jaren van de kolenkrisis richtte alles zich op het 
terugschroeven van de kostprijs van de kolen. Er werd o.a. gewe-
zen op onredelijke elementen bij het tot stand komen van deze 
kostprijs. 
De mijnbedrijven hielden een eigen kostbaar opleidingsapparaat in 
stand, waar jongens vanaf de basisschool voor het mijnwerkers-
beroep werden opgeleid (34). In andere industrietakken werden de 
kosten van de basisvakopleiding door de overheid gedragen. 
Van nog meer belang was het dat de wettelijke regelingen op het 
gebied van de sociale verzekeringen voor de mijnindustrie 
ongunstig uitpakten vergeleken met andere bedrijfstakken. In 
andere landen werden de sociale lasten voor de mijnindustrie door 
speciale regelingen verlicht (35). In Frankrijk bijvoorbeeld 
betaalde de regering 22 % van de loonsom voor sociale 
verzekeringen. 
Vóór de kolenkrisis, toen de kostprijs nog onder de wereld-
marktprijs lag en het Europese energietekort de afzet verzekerde, 
werden de genoemde kostenelementen niet als onredelijk ervaren. 
3.3.5. Het aardgas in Nederland 
De aardgasbel in Slochteren en het perspektief van nog meer gas-
voorkomens waren voor Nederland loten uit de loterij; voor de 
Nederlandse mijnbouw deden zij echter de deur dicht. In 1964 werd 
het Nederlandse aardgasvoorkomen geschat op 7.2 miljard ton 
steenkolenekwivalent, dit betekent duizend maal de jaarproduktie 
van de Nederlandse Staatsmijnen in hun beste tijd! 
In 1975 was de aardgasproduktie ongeveer het achtvoudige van wat 
vroeger per jaar uit de Limburgse mijnen kwam. Nederland bleek 
rijker aan eigen energie dan men zich ooit had voorgesteld; de 
bijdrage van de Nederlandse steenkool aan de nationale 
energievorziening zou naar verhouding zeer gering worden. 
З Л . DE PROBLEEMOPLOSSERS 
De mijnondernemingen, de overheid en de vakbonden werden voor 
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grote problemen gesteld. 
3.4.1, De Mijnondernemingen 
De eerste reaktie, die voor de mijnbedrijven welhaast een automa-
tische was, bestond in het streven de kostprijs naar beneden te 
drukken. Door rationalisatie had men reeds meermalen de 
konkurrenti eposi tie kunnen verbeteren en kunnen overleven. 
Deze rationalisatie wordt beschreven in een lezing gehouden door 
Staatsmijn-directeur Hellemans voor de Bondsraad van de Katholieke 
Mijnwerkersbond in 1960: 'De sociale, technische en ekonomische 
aspekten van de rationalisatie in het mijnbedrijf' (Hellemans 
1960). Het personeel was direkt bij het verbeten gevecht om het 
bestaan van de mijnen betrokken. 
De elders gepraktiseerde rationalisatie door middel van 
schaalvergroting van de produktie kwam niet in aanmerking: 'Het 
in oppervlakte kleine Nederlandse kolengebied is met een produk-
tie van rond 12 miljoen ton per jaar reeds zeer intensief in 
ontginning. Zo betekent de produktie van 7.5 miljoen ton door de 
Staatsmijnen een jaarproduktie van ongeveer 0.1 miljoen ton kolen 
per vierkante kilometer oppervlakte. Ditzelfde cijfer ligt voor 
het aansluitend Belgisch gebied op ongeveer éénderde en voor het 
veel rijkere Ruhrgebied op ongeveer tweederde "(36). Voor een deel 
van de in het Zuid-Oosten van de Limburgse mijnstreek gelegen 
oudere mijnen waren de mogelijkheden hiertoe nog ongunstiger 
omdat het einde van hun nog niet ontgonnen voorraden in zicht 
was. Bovendien bleven de problemen van de mankracht, van de 
arbeidskosten en van de afzet. 
Een gelijke produktie met duidelijk minder mensen zou de 
oplossing moeten zijn; alle inspanning zou erop gericht moeten 
worden de arbeidskosten per ton kolen te verlagen. Technische 
rationalisatie door verhoogde mechanisatie zou deze arbeidskosten-
besparing moeten realiseren. 
Bij dit streven ontmoette de Nederlandse mijnbouwer de reeds 
genoemde problemen door de geologische toestand van het karboon. 
Veelvuldige storingen in de kolenlagen en een brokkelig dak-
gesteente maakten de dakondersteuning ekstra moeilijk en 
kostbaar. Slechts ten dele kon daarom van mankracht besparende 
machines gebruik worden gemaakt. Het eigen Centraal Proefstation 
voor de mijnbouw leverde ekstra researchinspanningen om de mannen 
aan het kolenfront aangepaste technische hulpmiddelen ter 
beschikking te stellen. Zo werd een kolenschaafinstallatie ont-
worpen, die kon werken met een zeer smal niet ondersteund dakop-
pervlak langs het kolenfront (in mijnterminologie: een 
stempel vrij front). Van bijzondere betekenis is ook geweest de 
ontwikkeling en toepassing van de zogenaamde 
'wandelbouwondersteuning', een konstruktie die - aangepast aan de 
schaafinstallatie - mechanisch wordt verplaatst om het dak-
gesteente van de kolenpijler te ondersteunen. Hierdoor werd 
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beduidend aan mankracht en aan menselijk kalorieverbruik per man 
bespaard. Belangrijk om te vermelden is ook het ontwerp van een 
bepaalde schaaf, die het mogelijk maakte door storingsgesteente 
heen te gaan zodat een laagstoring in mindere mate als een pro-
duktieremmende en rendementsver storende faktor zou werken. 
Deze zeer geavanceerde techniek om bij de ontkoling door hinder-
nissen heen te lopen is echter de ontwikkelingsfase niet te boven 
gekomen. 
De mechanisatiegraad bij de ontkoling kon met deze technieken 
gestaag worden opgevoerd. In 1958 werd bij SM 35 % van de produk-
tie mechanisch gewonnen; in 1965 werd een mechanisatiegraad van 
76 % bereikt. 
Door de mechanisatie kon de lengte per kolenpijler worden 
vergroot; men kreeg dus grotere winningseenheden; de produktie 
per pijler werd meer dan verdubbeld (37). 
Ook buiten het kolenfront werd gerationaliseerd; 60 tot 65 1 van 
de ondergrondse arbeiders werkten buiten het kolenfront. Bij het 
drijven van steengangen en galerijen bestond de rationalisatie in 
het invoeren van betere schietmethodes, betere organisatie en een 
optimaal gebruik van mechanische laadapparatuur. Het ondergronds 
transport werd verbeterd door bredere transportbanden, hoger ver-
mogen van motoren, door monorail- en sleepbakkentransport, door 
manloze bandovergangen, door grotere mijnwagens en zwaardere loko-
motieven (38). Ergonomische maatregelen werden genomen om de 
fysieke en mentale belasting van de mensen te verlichten (39). 
De produktie per achturige mandienst ondergronds nam bij de 
Staatsmijnen van 1958 tot en met 1965 toe met 49.6 %. Dit kon 
natuurlijk niet zonder de bewuste medewerking van het personeel 
aan deze rationalisatie (40). 
Ook op de bovengrondse mijnbedrijven werd gemechaniseerd en 
geautomatiseerd; in de kolenwasseri jen werd b.v. een centrale 
signalering en besturing ingericht. 
In de eerste jaren boekte men sukses; de loonkosten van het 
ondergrondse bedrijf per netto ton kolen daalden (41). De produk-
tiviteitsstijging kon echter na 1961 de loonontwikkeling niet 
meer bijhouden. 
Bovendien oefenden de hoge investeringen een sterke druk uit op 
de kosten; de mechanisatie naderde overigens ook de grens van wat 
geologisch mogelijk werd geacht (42). 
De mechanisatie ging gepaard met een geruisloos 
personeelsverloop. Ongeveer 150 mijnwerker per maand verdwenen, 
opgenomen door de overspannen Nederlandse arbeidsmarkt, door de 
pendel naar Duitsland en door pensionering. 
Zoals reeds vermeld bereikte in 1958 de personeelsbezetting der 
Nederlandse Mijnondernemingen haar grootste omvang van 56.500; in 
1965 waren er nog ongeveer 45.000 over. Zo men de bezetting al 
wilde aanvullen met Nederlandsers, dan bracht dit grote 
moeilijkheden mee gezien de groeiende aversie tegen het 
mijnwerkersberoep. 
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Uiteindeli jk bleek men de s t r i j d gevoerd met positieve ra t iona l i -
satie niet te kunnen volhouden, men moest tot frontverkorting 
overgaan. 
De ontsluit ing van de nieuwe Staatsmijn Beatrix werd in 1959 
getemporiseerd. Ook deze maatregel raakte toen reeds een aantal 
personeelsleden, die zich reeds aan het voorbereiden waren om 
funkties op de Beatrix te bezetten. 
Na hernieuwde studie werd in 1962 besloten van verdere 
ontslui t ing aan het Beatrix-veld af te zien. Voor het rekru-
teringsgebied van deze mijn betekende d i t het wegvallen van 3600 
potentiële arbeidsplaatsen. 
De produktie in het zg. 'Zadel van Puth' (schacht IV van de 
Staatsmijn Emma) werd sti lgelegd. In 1963 werd het besluit geno-
men het produktieapparaat van de mijn Emma en van de naastgelegen 
mijn Hendrik grondig te wijzigen. De bovengrondse bedrijven van 
de twee mijnzetels zouden beginnen met een integrat ie, een aantal 
moeilijke lagen van de Hendrik zouden worden afgestoten en de 
Emma zou de nadruk gaan leggen op de produktie van huisbrandkolen 
u i t het Voer endaal veld. Deze anthracietkolen konden naar ver-
wachting nog met een hogere opbrengst worden verkocht. 
Deze integratie-operatie werd in 1966 voltooid. Op 1 j u l i 1965 
begon of f ic ieel de st i l legging van de cokesfabriek Maurits. 
Deze positieve en negatieve rationalisatiebeslissingen, waarbij 
reeds vele mensen betrokken waren, moesten voor de bezetting wel 
een teken aan de wand z i j n . Van de andere kant was er het posi-
t i e f effekt dat de organisatie reeds ervaring opdeed op kleine 
schaal met herplaatsing en omscholing; het personeel werd reeds 
uitgedaagd tot mobi l i te i t en f l e k s i b i l i t e i t . Sommigen volgden u i t 
eigen beweging reeds omscholingsstudies. 
Naast deze interne rationalisaties wendden de mijnondernemingen 
zich samen met de vakbonden tot de overheden om steun. In heel 
Europa vroegen de mijnen om garanties voor hun afzet en om 
financiële ondersteuning. De andere Europese regeringen leenden 
zich daar eerder voor dan de Nederlandse. Vanuit Nederland Werd 
ook met nadruk in Luxemburg in de kommissie van werkgevers en 
werknemers aangedrongen op een gekoördineerd energiebeleid in 
Europa. Op de Raadszitting van de ministers en de Hoge Autor i te i t 
van 8 oktober 1957 was besloten studies te verrichten ter ver-
wezenlijking van een gekoördineerd beleid op energiegebied voor 
de landen van de Europese Gemeenschap voor Kolen en Staal (43). 
Terwijl deze kommissie studeerde, namen de landen van de EGKS en 
Engeland in toenemende mate maatregelen om hun eigen markt te 
beschermen. We komen nier nog op terug b i j de bespreking van de 
overheid als probleemoplosser. 
Bi j een gekoördineerde sanering van de totale Europese kolenmijn-
bouw verwachtten de Nederlandse mijnen met hun grote en modern 
uitgerust mijnen nog wel te kunnen konkurreren. Ze vroegen om 
afschaffing van de konkurrentievervalsende maatregelen in de 
andere EGKS landen; ze drongen aan op een plan dat kolen, ol ie en 
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de opkomende energiedragers aardgas en kernenergie een b i l l i j k e 
plaats zou geven op de energiemarkt. 
Tegenover de eigen regering wezen de Nederlandse mijnen op de 
onb i l l l i j ke kostenelementen in eigen land en op de oneerlijke 
konkurrentieverhoudingen door de nationale maatregelen van de 
EGKS-partners. Ze vroegen om garantiekontrakten met e lek t r i c i -
teitsmaatschappijen en de staalindustrie; ze vroegen om evenwaar-
dige steunmaatregelen in de kostensfeer als in de buurlanden, ze 
vroegen belemmering van de invoer van kolen en o l i e . 
Er waren echter geen tekenen die er op wezen dat de regering van 
plan was op deze vragen in te gaan; de regering beriep zich op 
het EGKS-verdrag. 
Geïrriteerd en in het nauw gedreven uitten werkgevers en werkne-
mers soms bittere verwijten en gebruikten ze krachtige taal , die 
u i t het hart kwam en heus niet alleen bestemd was om de achterban 
tevreden te ste l len. 'Wij Nederlanders', zei Hellemans tot de 
Katholieke Mijnwerkersbond in 1960, 'schijnen een merkwaardige -
op zich prijzenswaardige - behoefte te hebben ons aan de geest 
van het verdrag te houden. Onze partners kijken naar de tekst' 
(44). 
Ook op kommerciëel gebied werden nieuwe in i t ia t ieven ontplooid. 
De produktie paste zich aan de markt aan door anthracietkool te 
delven. Deze beloofde als huisbrand nog de beste opbrengsten. Het 
Centraal Proefstation van de mijnbouw leverde 'technical service' 
aan de verbruikers door research op het gebied van 
stookinstal lat les. Het was ook de t i j d van de advertenties: 
'Gezellige mensen stoken kolen' . Door een aggressieve markt-
pol l t iek en door hulp van de minister van ekonomische zaken 
slaagde men er in de eksport van de Nederlandse huisbrandkolen op 
te voeren. De eksportkwote van SM bedroeg voor het in werking 
treden van het EGKS-verdrag 23 1, in 1962 was ze 50 %. 
Soms hielp ook een strenge winter mee (1963). Toch dwongen de 
technologische ontwikkelingen en de konkurrentienoodzaak de eigen 
chemische industrie van DSM over te schakelen van kolen als 
grondstof op benzines en aardgas. 
In 1961 werd hiermee een begin gemaakt; in 1965 was de 
aardgasleiding van Slochteren op Gel een aangesloten (45); de che-
mische sektor van DSM ging de kolensektor als een blok aan het 
been voelen (Moharir 1979). 
3>4.2. De overheden als probleemoplossers 
De overheden die zich voor de problematiek geplaatst zagen waren 
de Europese Gemeenschap voor Kolen en Staal, de nationale partners 
in de EGKS en in het bijzonder en autonoom ook de Nederlandse 
regering. 
44 
3.4.2.1. De Europese Gemeenschap voor Kolen en Staal 
Naast andere doelstellingen streefde het EGKS-verdrag een zekere 
en ekonomische energievoorziening voor de zes landen na. 
Uitgangspunt was een praktisch monopolie van de steenkool. Voor 
de zes landen werd een gemeenschappelijke steenkolenmarkt 
ingesteld. 
De prijzen echter moesten ieder jaar bekend gemaakt worden, en 
ook de transportkosten; deze bleven op het bekend gemaakte n1vo 
gefikseerd. 
De gefikseerde prijs bestond niet voor de importkolen en de 
andere energiedragers. De wereldmarktprijs daarvan lag hoger dan 
de Europese energieprijs. Dat er een krisis uitbrak op de 
steenkolenmarkt werd mede het gevolg geacht van deze prijspoli-
tiek van de EGKS (46). 
Voor de verbruikers lag de kolenprijs onder de wereldmarktprijs: 
dit was wel ekonomisch voor de Europese verbruiker, maar de 
gewenste ontwikkeling van de mljnbedrijven werd erdoor geremd. 
Toen de olie opkwam, werd de behoefte gevoeld aan een 
gekoördineerd energiebeleid, aan een gemeenschappelijk markt voor 
energiedragers, waarin ook de olie, de Importkolen en, in de 
toekomst, het aardgas en de kernenergie een evenwichtige plaats 
zouden innemen. Het jaarverslag van de Staatsmijnen over 1958 
vermeldt hierover: 'De gebeurtenissen accentueren dat grotere 
duidelijkheid omtrent de toekomstige plaats van kolen, olie en 
kernenergie in de ongetwijfeld stijgende behoefte aan energie een 
dwingende eis is '(47). 
Een gekoördineerd Europees beleid op energiegebied kwam niet tot 
stand. De nationale belangen botsten te zeer om de integratie van 
de andere energiedragers in de markt mogelijk te maken. De akti-
vitei ten van de EGKS ontwikkelden zich naar een louter kuratief 
beleid. 
Van bijzondere betekenis In dit beleid waren voor ons onderwerp 
de bepalingen van paragraaf 23 van de 'Voorlopige Overeenkomst' 
en de daaruit voortgekomen paragraaf 2 bij Artikel 56 van het 
definitieve verdrag. Deze bepalingen hielden spedale bescher-
mingsmaatregelen 1n tegen mogelijke bedreiging van de werknemers 
Men verwachtte door het in werking treden van het verdrag veran-
deringen In de ekonomische verhoudingen en moeilijkheden voor de 
marginale ondernemingen. Ongewenste sociale gevolgen hiervan voor 
de werknemers wilde men door genoemd artikel opvangen. De 
toepassing ervan zou in bilaterale verdragen van de EGKS met de 
verschillende lidstaten worden geregeld. De regelingen zijn voor 
het herplaatsings- en omscholingsgebeuren van bijzondere beteke-
nis geweest. Daarnaast kende de EGKS ook steunmaatregelen voor de 
ondernemingen die hun aktiviteiten moesten stopzetten, inkrimpen 
of veranderen. 
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De grote partners in de EGKS: Duitsland en Frankri jk, vonden de 
zekerheid van grote energiebronnen u i t eigen bodem belangrijk. 
Z i j waren bereid zonodig hiervoor een ekstra pr i j s te betalen. Ze 
waren bevreesd dat Europa iedere invloed op de pr i j s van z i jn 
energie zou verliezen, als de importenergie eenmaal de markt had 
veroverd. Ze hadden niet veel vertrouwen in de grote buitenlandse 
oliemaatschappijen (49). Aan het pol i t iek ontwaken van de Ara-
bieren werd nog helemaal niet gedacht. De Franse en Duitse 
industrie verwachtten op basis van eigen energiebronnen de 
konkurrentie met het buitenland te kunnen volhouden. Duitsland 
verweet de EGKS, dat z i j met haar marktpolitiek in het verleden 
de mijnbedrijven had betutteld en gezonde ondernemingen geleide-
l i j k in de vernieling had geholpen. De regeringen in Frankrijk en 
Duitsland wilden hun mijnwerkers, die beducht voor werkeloosheid 
reeds 'en masse' de straat opgingen, niet voor het hoofd stoten; 
ze waren bezorgd voor de sociale rust en voor par t i j - po l i t i eke 
belangen. Ieder land had z i jn eigen houding tegenover de vreemde 
energiedragers gebaseerd op z i jn eigen buitenlandse relaties en 
-bindingen. De partners gingen ieder voor zich op hun eigen wijze 
hun nationale energiemarkt beschermen; de groten pompten via 
a l l e r l e i subsidies grote bedragen in hun mijnindustrie om ze op 
de been te houden; ze belemmerden ook eikaars eksport. In 
Duitsland b.v. kwam er een vergunningenstelsel voor importkolen 
(1958), invoerrechten voor kolen (1959), het instellen van een 
kolen- en o l iekar te l , een vergunningenstelsel voor olie-import en 
een ekstra belasting op aardolieprodukten. Tenslotte kwam er nog 
een wet op de rationalisering van de steenkolenmijnen. Duitsland, 
België en Frankrijk namen een deel van de sociale lasten van de 
kolenproductie voor hun rekening. Zo betaalde in Frankrijk de 
regering 22 % van de sociale lasten. De tekorten van de gena-
tionaliseerde 'Charbonages de France' werden door de regering 
aangevuld. 
3.4.2.3. De Nederlandse regering 
De Nederlandse regering protesteerde regelmatig b i j de Hoge 
Autor i te i t in Luxemburg tegen de schending van het EGKS-verdrag 
door de partner landen; ze verklaarde te rekenen op een 
gemeenschappelijke energiepolit iek. De begroting van Ekonomische 
Zaken van 25 september 1963 zegt, dat permanente subsidiëring van 
de kolenproduktie onaanvaardbaar i s . De regering verklaart zich 
wel bereid om mee te werken aan de totstandkoming van geza-
menlijke maatregelen om de gemeenschappelijke kolenmijnbouw te 
saneren. De regering beroept zich b i j de fundering van haar 
standpunt op het EGKS-verdrag. 
Na veel druk u i t het Zuiden, na een beschikking van de Hoge 
Autor i te i t , die vermindering van de sociale lasten beoogde, en op 
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grond van dé studie van de Commissie van Berkum kwam tenslotte 
bij wet van 1 augustus 1964 de zg. 'Steunwet Andriessen' tot 
stand, ook 'Het steuntje in de rug' genoemd. Deze betekende een 
vorm van indirekte overheidssubsidie door het verlagen van de 
hoge sociale lasten die een gevolg waren van de vroege pen-
sionering van de mijnwerkers. Drieëntwintig miljoen gulden zouden 
door de Staat der Nederlanden aan de pensioenkassen der mijn-
werkers worden bijgedragen; anderhalf miljoen werden toegevoegd 
ter verlichting van de werkgeversbijdragen. De minister sprak 
zijn vertrouwen uit in de Nederlandse mijnindustrie. In 1964 bij 
de opening van de nieuwe Mijnschool te Heerlen verklaarde de 
Staatssekretär is van Onderwijs mede namens de minster van Econo-
mische Zaken: 'De coördinatie van de onderscheiden energiedragers 
staat de minister duidelijk voor ogen. De minister acht het moge-
lijk dat de produktie en afzet van de Nederlandse mijnen in de 
komende jaren ongeveer op het huidige niveau zullen kunnen worden 
gehandhaafd en dit lijkt niet alleen een hoopgevend doch vooral 
een vertrouwenwekkend perspectief' (50). 
Na een jaar van gesprekken achter gesloten deuren kwam een nieuwe 
regering in december 1965 met een uitgewerkt standpunt in de Nota 
Den Uyl. Op grond van de noodsituatie en ondersteund door het 
zeker gesteld zijn van de nationale energiebehoefte door het 
aardgas wilde de regering zich toen wel op het standpunt van 
vergaande overheidsbemoeiing stellen. Deze bemoeienis kreeg 
echter wel een ander karakter dan velen buiten de Haagse kringen 
hadden verwacht. Dij de behandeling van de Nota Den Uyl zullen we 
dit nieuwe standpunt van de regering nader aan de orde stellen 
(51). 
3.4.3. De vakbonden als probleemoplossers 
De doelstelling van de vakbonden was het verdedigen en bevorderen 
van de belangen van hun leden. In hun zicht op deze belangen 
volgden zij de sociaal-ekonomisehe visie die in het Nederland van 
toen gold: volledige werkgelegenheid en stijgende welvaart waren 
de twee doelstellingen waarop de inzet van de vakbonden gericht 
was. Ze streefden hiernaar in samenwerking met de overheid en de 
ondernemers. 'Vast werk en hoog loon' was niet alleen de wer-
vingsslogan van de werkgevers in het mijnbedrijf; ook bij de vak-
beweging stonden deze doelstellingen hoog genoteerd. Voor de hand 
liggende voorwaarde voor de realisering van de belangen van de 
werknemers in Zuid-Limburg was in de ogen van de meesteη een eko­
nomi sch gezonde mijnindustrie. 
De Zuid-Limburgse vakbondsvisie wordt tekort gedaan met te 
stellen dat de ogen slechts gericht waren op materiële zaken: 
vraagstukken van beloning, sociale voorzieningen, huisvesting, 
e.d. De stichters en leiders van de Katholieke Federatie, de 
samenwerkende Nederlandse Katholieke Mijnwerkersbond (KMB) en de 
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Kristelijke Vereniging van Mijnbeambten (KVM), die tezamen +_ 80 % van 
de mijnwerkers vertegenwoordigden hadden bij hun ontstaan en 
voortdurend tijdens hun bestaan gewezen op meer fundamentele men-
selijke waarden. Deze bonden wilden instrumenten zijn om een 
nieuwe maatschappij-struktuur te verwerkelijken uitgaande van 
christelijke beginselen. Het ging niet alleen om materiële ver-
betering van levens- en arbeidskondities, om menswaardiger 
arbeid, hoger loon, verzekering tegen ongevallen en ziekten, 
enz., het ging om 'het scheppen van een nieuwe rechtstoestand 
waarin zelfontplooiing, onderkennen van persoonlijke rechten en 
plichten, mondigheid, zelfbeschikking en eigen verantwoor-
delijkheid mogelijk zouden moeten zijn' (52). 
De kwestie vakbeweging in strikte zin kwam voor de oprichters 
zelfs op de tweede plaats; door hun organisaties wilden ze de 
mijnwerkers verder ontwikkelen en tot welzijn brengen binnen een 
christelijke kuituur. Voor het konfliktmodel als beginsel was dan 
geen plaats, hoogstens kon tijdelijk om taktische redenen het 
konflikt worden gekozen. 
De samenwerking binnen de MijnlndustrieRaad (MIR), reeds in 1917 
voorafgegaan door de zogenaamde 'Contactcommissie', moet o.i. ook 
in het licht van deze beginselen worden gezien. Strategisch werd 
er niet volgens het konfliktmodel gewerkt; door de gegroeide tra-
ditie van samenwerking werden de geschillen in principe niet 
uitgevochten met demagogische wapens. De minderheden binnen de 
MIR maakten bij de opheffing van de MIR dit instituut wel het 
verwijt dat de meningsverschillen teveel binnenskamers werden 
uitgevochten en dat de minderheden er te weinig aan te pas 
kwamen; anderzijds erkennen ook deze minderheden dat de MIR veel 
voordelen heeft gebracht doordat de vakbonden goed geïnformeerd 
werden en zich een beter oordel konden vormen over de 
mijnvraagstukken (53). 
Een feit was dat werkgevers en werknemers in de mijnindustrie 
naar elkaar toe waren gegroeid; er was persoonlijk kontakt; er 
kon gemakkelijk worden overlegd ook door de topografische 
situatie van het kleine industriegebied en de ligging dicht bij 
elkaar van de kantoren van de vakbonden en de mijndirekties. 
Er was ook een stuk vertrouwen van de achterban in de mensen die 
de onderhandelingen voerden (54). Binnen de MIR werden de vakbon-
den geïnformeerd en geraadpleegd over de ekonomische, politieke, 
sociale en technische vraagstukken, die zich met betrekking tot 
de bedrijfstak voordeden. 
De vertegenwoordigers van de vakbonden waren ook door lid-
maatschap van internationale kommissies in EGKS-verband betrokken 
bij het gebeuren in hun bedrijfstak in Europa. 
Intern hebben de vakbonden zich erover beraden welk standpunt ze 
moesten innemen. Vanuit het gemeenschappelijk belang drongen zij 
samen met de werkgevers op regeringsinterventies aan. Frans Doh-
men, de voorzitter van de Katholieke MijnwerkersBond drong in 
Luxemburg aan op een geïntegreerde Europese energiepol i tiek. 
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Samen met de regering vroegen de vakbonden stopzetting van de 
konkurrentievervalsende maatregelen van de grote kolenpartners 1n 
de EGKS. Toen deze doof bleven voor deze suggesties en ieder voor 
zich probeerde te redden wat er te redden was, wendde de Mijn 
Industrie Raad zich tot de regering met verzoeken om gelijksoor-
tige maatregelen als elders in Europa. In 1963 was hiervan het 
gevolg het benoemen van de Commissie van Berkum die leidde tot de 
Wet Andriessen van 1964 (55). 
Omwille van hun doelstellingen ondersteunden de vakbonden de 
rationalisaties die werden doorgevoerd. 
Tenslotte waren het de vakbonden, en speciaal Frans Dohmen, de 
voorzitter van de KMB, die als eersten de verwachting voor het 
publieke forum brachten, dat de Nederlandse mijnindustrie de kri-
sis wel eens niet zou kunnen overleven. In Den Haag hadden ze 
ervaren dat de regering niet bereid was vele miljoenen aan 
belastinggelden ter beschikking te stellen. De Nederlandse kolen 
waren niet meer nodig voor Nederland; naast gasi everancier en 
producent van olieprodukten zou het in de gegeven omstandigheden 
erg moeilijk zijn om ook nog kolen te eksporteren naar de 
buurlanden. Kolen delven alleen als werkverschaffing zagen de 
vakbonden niet als zinvolle bezigheid voor hun leden. 
Ook de idee de Limburgse arbeiders meer gehumaniseerd werk te 
verschaffen heeft Frans Dohmen voor ogen gestaan (56). 
Tijdige beslissingen leken voor de mijnwerkers gewenst: de bon-
den onderkenden dat de op handen zijnde fusie van de drie verdra-
gen (EGKS, EEG en Euratom) mogelijk aan de binnen de EGKS 
verworven sociale voordelen afbreuk zouden doen. 
Toen de KMB overtuigd was dat de bakens verzet moesten worden, 
maakte hij deze overtuiging ook kenbaar aan de leden. In hun 
eigen belang dienden de leden te weten, waar ze aan toe waren. 
Zo werd de trompet gestoken voor het laatste oordeel over de 
mijnindustrie. Daar was moed voor nodig, want in veler ogen kon 
de vakbond toen een irreële onruststoker lijken. Het was voor de 
mijnwerkers ongeloofwaardig dat de goed georganiseerde en impo-
nerende mijnbedrijven ten dode zouden zijn opgeschreven. Het 
mijnbedrijf betekende de basis niet alleen van hun materiële 
bestaan, maar droeg ook bij aan de persoonlijke identiteit van 
velen. De kennis en ervaring in het beroep bereikt waren voor 
veel mijnwerkers een onmisbaar positief element in het beeld dat 
ze van zichzelf hadden; het zou afbraak van zichzelf zijn zich 
anders te zien dan als mijnwerker; velen zouden hun wereld ineen 
zien zakken. Het moreel van de mensen zou worden aangetast en de 
uitlatingen van de vakbond zou het op peil houden van het per-
soneelsbestand nog moeilijker maken dan het al was. 
Op vergaderingen en in het vakbondstijdschrift 'De mijnwerker' 
raadde Frans Dohmen reeds in 1962 de jongelui af het mijnwerkers-
beroep te kiezen. 
Werkloosheid voor de leden werd onaanvaardbaar geacht; werken 
werd gezien als een noodzakelijk voorwaarde voor 
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welz i jn . De verloren arbeidsplaatsen zouden moeten worden ver-
vangen door nieuwe. Emigratie en pendel waren tegen het ind iv i -
dueel belang van de leden en tegen het streekbelang. De 
mijnwerkers zouden naar nieuwe arbeidsplaatsen in de eigen streek 
moeten worden herplaatst. 
Onder die voorwaarde wilden de vakbonden meewerken aan de 
mijnslui t ingen. De medewerking van de mijnwerkers zelf en van de 
vakbonden zou ook nodig z i jn om di t herplaatsingsproces optimaal 
te laten verlopen. Omwille van de verantwoordelijkheid voor hun 
leden wilden de bonden meedenken en meewerken; tegel i jk eisten ze 
om het proces mee te kontroleren en te begeleiden. De individuele 
belangenbehartiging van de leden werd daarbij betrokken. Deze 
belangenbehartiging r ichtte zich niet op het afdwingen van 
financiële afvloeiingsmaatregel en in de zin van een soort 
smartegeld; de financiële middelen mochten niet louter konsump-
t i e f worden besteed, ze moesten geïnvesteerd worden in de mensen 
en een nieuwe loopbaan mogelijk maken. 
Deze bewuste standpuntbepaling van de vakbonden was een onont-
beerl i jke steun voor de beleidsvorming en voor de planning en 
uitvoering van de herplaatsing. De vakbonden hebben er blijvend 
op toegezien dat de besluiten tot het vervallen van arbeidsplaat-
sen niet l ichtvaardig werden genomen. In latere fasen van de 
sluit ingen toen de industriële her strukturer ing stokte bleek het 
echter onmogelijk het planmatig afvloeiingsproces s t i l te zetten. 
Het streekbelang is toen bepaald tekort gekomen, de sociale 
afvloeiing van het personeel heeft echter de aan het begin 
gekregen nadruk kunnen behouden. 
3.5. DE ANALYSE VAN DE PROBLEMATIEK EN DE BESLUITVORMING DOOR DE 
REGEftINfi· 
Onder zwijgplicht door de regering opgelegd voltrokken zich in de 
loop van 1965 studie en overleg tussen overheden, werkgevers en 
vakbonden. Duidelijk werd dat de problematiek van de kolenafzet 
moest worden gezien als van strukturele aard en dat de 
oplossingen moesten worden gezocht in ingrijpende maatregelen in 
de industriële struktuur van Zuid-Limburg (Moharir 1979). 
De analyse van de problematiek en een beschrijving van mogelijke 
oplossingen worden uitgebreid gegeven in de 'Nota inzake de Mijn-
industrie en de industriële herstructurering van Zuid-Limburg' 
aan de Tweede Kamer aangeboden door de toenmalige minister van 
Economische Zaken, J.M. Den Uyl en de toenmalige Staatssekretär i s 
van hetzelfde departement, J.Α. Bakker (1965). 
Belangrijke punten over de strukturele veranderingen op de 
energiemarkt die de nota behandelt, z i jn in vorige alinea's reeds 
aan de orde geweest als overwegingen van de verantwoordelijke 
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beleidsvoerders. Als aanloop voor de besluiten van de regering 
herhalen we deze overwegingen nog eens in het kort. 
3 .5 .1 . De strukturele aard van de veranderingen op de 
energiemarkt 
De plaats op de Europese energiemarkt van de kolen u i t eigen 
bodem werd tengevolge van ekonomische wetmatigheden, gesteund 
door geologische, technische, sociale en polit ieke faktoren, 
steeds meer ingenomen door o l i e , importkolen en aardgas. In de 
v r i j nabije toekomst werd verwacht dat de kernenergie zich daar 
nog b i j zou voegen. 
Het onderling verband en de onderlinge positie van de energiedra-
gers was gewijzigd door aan de verschillende energiedragers 
toegekende eigenschappen van ekonomische aard. Daarom werd de 
kr is is struktureel geacht; z i j was niet het gevolg van toevallige 
uitschieters van faktoren in de markt zoals toevall ig zachte win-
ters of toevallige kostenverhogende faktoren. De bepalende fak-
toren zouden in de toekomst bl i jven doorwerken; de Europese kolen 
zouden steeds verder u i t de markt worden gedrongen, althans zo 
werd verwacht. 
De maatregelen door de Europese kolenlanden genomen ter 
bescherming van hun eigen produktie bleken niet ef fekt ief ; ze 
waren niet in staat de vroegere verhoudingen te herstellen (57). 
Absoluut gezien was het steenkolenverbruik in Europa wel ongeveer 
gel i jk gebleven: in 1954 247 miljoen ton en in 1964 240 miljoen 
ton, d i t zou echter niet gebeurd z i j n , als verschillende 
regeringen niet krachtig ten gunste van met name industriekolen 
hadden geïntervenieerd (58). 
Deze strukturele verandering op de energiemarkt nam in Nederland 
een nog meer uitgesproken vorm aan dan in de rest van Europa. Het 
proportionele steenkolenverbruik daalde in Nederland van 1954 to t 
1964 van 76 % naar 38 %, in de EGKS van 69 % naar 40%. Het '· 
aardolie-aandeel steeg in Nederland in dezelfde periode van 22 % 
naar 59 %, in de EGKS van 13 % naar 46 % (59). 
3.5.2. Konsekwenties van de stopzetting van de Nederlandse kolen-
produktie voor de Nederlandse energiemarkt' 
De Nederlandse kolen zouden volgens de prognoses een te ver-
waarlozen rol gaan spelen in de nationale energievoorziening; voor 
1975 werd een procentuele bijdrage geschat van slechts 3; d i t 
percentage werd voorzien ten gebruike van de staalindustrie, die 
overigens door Importkolen op meer ekonomische wijze in haar 
behoefte zou kunnen voorzien. De Nederlandse kolen zouden zeer 
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duur worden in vergeli jking met de importkolen, de ol ie en het 
aardgas. Sluit ing van de Nederlandse mijnen zou de nationale 
energievoorziening eerder goedkoper maken. Het op de been houden 
van de kolenproduktie zou volgens berekeningen in de Nota Den Uyl 
j aa r l i j ks f 3.500 per werknemer kosten aan subsidies. Deze 
grote inspanning achtte de regering nationaal-ekonomisch 
onaanvaardbaar. Bovendien maakte de aardgasbel te Slochteren het 
onnodig de nationale energievoorziening ve i l ig te stellen door 
kolen u i t eigen bodem. Voor de huisbrandkolen werden voorlopig 
nog afzetperspektieven gezien. In Nederland zou het verbruik 
geleidel i jk afnemen in de mate dat het aardgas zou penetreren; 
voor de huisbrandkolen werden voorlopig nog wel afzet-
mogelijkheden verwacht in de eksport: er was in 1965 in Europa 
nog een tekort aan huisbrandkolen. De eigen Nederlandse kolenpro-
duktie bestond in 1964/1965 voor duideli jk meer dan driekwart u i t 
industriekolen, die zoals gezegd goedkoper konden worden ver-
vangen door importkolen en andere energiedragers. 
De regering kwam tot de konklusie dat de produktie van eigen kolen 
in een welhaast onmogelijke ekonomische positie was gekomen. Er 
zou ook geen verbetering van die positie te verwachten z i j n . De 
regering achtte het nationaal-ekonomisch niet verantwoord de pro-
duktie met subsidies op langere termijn in stand te houden. 
3>5.3. Konsekwenties van inkrimping en s lu i t ing voor de regionale 
werkgelegenheid 
In de nota Den Uyl werd onderkend dat er aan een zo snel mogelijk 
slui.ten van de mijnzetels Overwegende bezwaren' verbonden waren 
(60). 'Het grootste bezwaar is dat alsdan een belangrijke 
werkloosheid zou ontstaan, waarvoor niet op zeer korte termijn 
vervangende werkgelegenheid kan worden gekreëerd'. 
Alle 12 mijnzetels en de twee cokesfabrieken waren gevestigd bin-
nen het zeer beperkte en door de landsgrenzen nauw omsloten 
gebied van Zuid-Limburg. Dit gebied van 330 km^ was door de 
uitgroei van de mijnindustrie sinds 1900 grondig gewijzigd: van 
een v r i j dun bevolkt agrarisch gebied was het in enkele t ien-
tal len jaren uitgegroeid tot een dichtbevolkt en welvarend 
industriegebied. Het percentage van de beroepsbevolking dat in de 
provincie Limburg in 1960 in de industrie werkzaam was, was het 
hoogste van al le provincies n l . 54 % (61). 
In 1965 werkten 45.000 ondergrondse en bovengrondse per-
soneelsleden b i j de mijnen, dat was een kwart van al le 
arbeidsplaatsen voor mannen in Zuid-Limburg, en de helf t van 
dezelfde arbeidsplaatsen in de Oostelijke Mijnstreek. In de 
gezinnen en in de sektor van de dienstverlenende beroepen waren 
acht tot tien personen afhankelijk van één mijnwerker (62). 
Het sluiten van de mijnen zou een ingreep z i jn vergelijkbaar met 
het dichtslibben van de havens voor Rotterdam of het sluiten van 
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de Hoogovens voor het IJmondgebied. Binnen het nauwomsloten en 
zeer beperkte gebied van Zuid-Limburg zou de substantiële basis 
voor werkgelegenheid en welvaart wegvallen. Dit was één van de 
redenen waarom de overheid in de Nota Den Uyl verklaart zich zeer 
nauw b i j de problematiek betrokken te voelen. 
Bi j de oprichting van deStaatsmijnen had naast de nationale 
energievoorziening als één van de doelstellingen voorop gestaan 
de harmonische sociale ontwikkeling van de streek. Nu de basis 
daarvoor wegviel, voelde de regering zich mede-verantwoordelijk. 
Gezien tegen de krappe nationale arbeidsmarkt werden de 45.000 
arbeidsplaatsen van niet zoveel waarde en gewicht geacht om ze te 
behouden. Mijnwerker was een beroep met een in den lande niet zo 
aantrekkelijk image. Op de duur zouden er naar verwachting steeds 
meer buitenlanders moeten worden aangetrokken. De l ikwidatie van 
deze arbeidsplaatsen ging in de ogen van velen - maar niet van 
allen - mee met de trend naar meer gehumaniseerde en hoogwaar-
diger arbeidsplaatsen. 
Zoals gezegd zou deze l ikwidatie voor de regionale arbeidsmarkt 
echter zeer ingrijpend z i j n . 'Als gevolg van de natuurli jke aan-
was van de beroepsbevolking en de teruggang van de personeels-
bezetting in de mijnen' zegt de Nota Den Uyl (63)' is het aanbod 
van arbeidskrachten groot. Doch d i t heeft er niet toe geleid dat 
zich op de arbeidsmarkt een werkgelegenheidstekort heeft 
voorgedaan. Dit komt enerzijds door de belangrijke vraag naar 
arbeidskrachten in de overige industr ie, anderzijds door de 
sterke zuigkracht welke uitging van de omliggende gebieden in 
Duitsland en België' . 
Het aantal pendelaars steeg van 1959 tot 1964 van 6.000 to t 9.650 
personen. Hiervan werkten er circa 1.500 in de Duitse mijnen en 
circa 4.000 in de bouw; ze werden aangetrokken door de hoge lonen 
die in Duitsland betaald werden. 'Achter d i t tekort aan 
arbeidskrachten', konkludeert de Nota verder, 'gaat in wezen een 
onbevredigende en kwetsbare economische situatie schu i l ' . Het 
sluitingsprogramma zal op korte termijn grote aantallen 
arbeidskrachten op de markt brengen. Indien de zuigkracht van het 
buitenland vat hierop k r i j g t , zou de welvaart van de streek op 
zeer dubieuze basis komen te staan; ze zou uitermate gevoelig 
worden voor de ekonomische situat ie van de buurlanden, met name 
van Duitsland. 
Herstrukturering van de industriële bedrijvigheid in Limburg zou 
hierop het antwoord z i j n . De Nota Den Uyl beci j fer t 
schattenderwijs: 'Al met al zullen de komende 5 jaar voor circa 
10.000 werknemers in Zuid-Limburg nieuwe plaatsen in het 
arbeidsproces additioneel moeten worden gecreëerd' (64). 
De globale aard van de Nota op d i t punt erkent reeds impl iciet 
dat deze prognoses v r i j oppervlakkig waren. Over de inhoud van de 
arbeidsplaatsen wordt in de Nota niet gesproken; ze gaat u i t van 
het makro-lnzicht dat geld zinvole arbeidsplaatsen zou opleveren. 
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Ongeacht het globale karakter van de prognoses van de Nota was 
toch belangrijk, dat de regering het beleidsstandpunt innam, dat 
zonder haar krachtige hulp de problematiek van de werkgelegenheid 
in Zuid-Limburg niet zou kunnen worden opgelost en dat z i j zich 
bereid verklaarde deze verantwoordelijkheid mede op zich te 
nemen. De beslissing tot inkrimping en s lu i t ing van de kolenpro-
duktie werd genomen sterk verbonden met de in i t ië r ing van maatre-
gelen voor herstrukturering van de werkgelegenheid in de regio. 
3i,5.4. Persoonlijke konsekwenties voor het mijnpersoneel 
Het verlies van hun beroçp zou veel mijnwerkers voor diepgaande 
persoonlijke problemen ste l len. Op deze persoonlijke konsekwen-
t i es , die het verlies van funktie en beroep voor de mijnwerkers 
had, r icht zich deze studie . Bij onze beschrijving van de 
diverse fasen van het herplaatsings- en omscholingsproces zullen 
we er dieper op ingaan. We volstaan nu met in het kort een aantal 
konsekwenties te noemen die in 1965 in de overwegingen van de 
beleidsbepalers een rol hebben gespeeld (65). 
- de mijnwerkers zouden grootbedrij ven verlaten, die voorop 
liepen in sociale voorzieningen en begeleiding; 
- de vakbekwaamheid en ervaring van velen was specifiek op het 
mijnbedri j f gericht en zou voor hen van weinig nut meer z i j n . 
Dit zou met zich meebrengen de noodzaak en last van omscholing 
en hertraining; 
- de mijnwerkers zouden op vele plaatsen opnieuw moeten beginnen 
op een l e e f t i j d , waarop het normaal i s , dat men kan terugvallen 
op ervaring en een reputatie als vakman, en d i t mogelijk in een 
kwetsbaarder posi t ie; 
- b i j herplaatsing liepen de mijnwerkers gevaar 1n funktienivo 
te dalen; breuken in de loopbaanontwikkeling en mogelijk daar-
mee gepaard gaand verlies van aanzien en algemene voldoening in 
het werk waren te verwachten; 
- naarmate de mijnwerker zich meer geïdentificeerd had met z i jn 
beroep zou verlies van d i t beroep een inbreuk betekenen op het 
beeld dat h i j van zichzelf had; 
·- h i j zou losgemaakt worden u i t het sociale geheel waartoe h i j 
behoorde en nieuwe kontakten moeten opbouwen met vreemde 
kol lega's, dikwi j ls in een vreemde, minder welwillende 
omgeving; 
- de genoemde onzekerheden zouden nog vooraf worden gegaan door 
onzekerheden betreffende het hoe, wat en waar van een nieuwe 
baan; 
- d i t alles zou ook z i jn konsekwenties hebben voor hun gezinnen; 
- velen zouden door l ee f t i j d en inva l id i te i t moeili jk te plaatsen 
z i j n . Ook z i j zouden er recht op hebben zich niet uitgerangeerd 
en buiten de maatschappij gestoten te voelen; 
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- de verbreking van de bestaande arbeidsverhouding geschiedde 
tegen de verwachtingen in en ongevraagd, dikwijls na een grote 
inzet in de beste jaren van hun leven. 
3.5.5. Verantwoordelijkheid voor het personeel 
De vraag diende gesteld te worden hoe deze onaangename gevolgen 
zouden kunnen worden opgevangen en wie de verantwoordelijkheid 
daarvoor moest dragen. 
De ondernemingen stelden dat zij juridisch gerechtigd waren hun 
overbodige werknemers te ontslaan en te laten terugvallen op de 
werkloosheidswet. 
Ook moreel gezien kon de verantwoording voor de maatregelen, 
nodig om de offers voor de werknemers zo goed mogelijk op te 
vangen, moeilijk aan de werkgevers alleen toegeschoven worden. 
Dat het produkt van hun ondernemen niet meer op prijs werd 
gesteld, was het gevolg van oorzaken gelegen buiten hun eigen 
intenties, macht en verantwoordelijkheid. Ook voor de onder-
nemingsleiding en de kapitaalverschaffers was de sluiting een 
overmachtssituatie waarop hun doelstellingen schipbreuk leden. Op 
deze bedreiging was door de ondernemingen al jaren gewezen; ze 
hadden al hun kennis en kunde, en hun overtuigingskracht ingezet om 
door interne en ekster ne maatregelen te blijven voortbestaan en 
de werkgelegenheid te handhaven. Ze hadden op aandrang van de 
gemeenschap hun kolen geleverd tegen een lage prijs en de laatste 
jaren beneden de kostprijs. De sluiting trof hen ver voor het 
tijdstip van de technisch geologische uitputting; voldoende fond-
sen ter likwidatie konden daarom niet beschikbaar zijn. Ze hadden 
de nodige zorgvuldigheid en openheid in acht genomen. 
Door sommigen werd wel opgemerkt, dat de mijnbedrijven door hun 
bijna monopolistische positie op de regionale arbeidsmarkt andere 
industrien ervan hadden weerhouden zich in Zuid-Limburg te •· 
vestigen; door hun aanwezigheid had andere werkgelegenheid zich 
niet uitgebreid. 
De mijnondernemingen waren echter van mening, dat ze hier 
moeilijk alleen verantwoordelijk voor konden worden gesteld; ze 
achtten de overheid mede-verantwoordelijk voor het nationale en 
regionale arbeidsmarktbeleid. 
Ook de regering stelde dat ze in principe niet alleen verantwoor-
delijk was; ze was van mening dat de kosten van afvloeiingsrege-
lingen ten laste van de betrokken ondernemingen dienden te 
blijven; ze wees op de bestaande wetten en regelingen bij 
werkloosheid en invaliditeit. 
Maar toch zegt de Nota Den Uyl: 'Gezien de uitzonderlijke 
situatie van de mijnindustrie en de met het afbouwplan 
samenhangende problematiek, heeft zij (de regering) gemeend de 
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ter zake bestaande bedenkingen minder zwaar te moeten laten 
wegen. In de eerste plaats heeft zij hierbij overwogen, dat, mede 
gezien de omvang van het probleem, de situatie van de mijm'n-
dustrie een zodanig exceptioneel karakter draagt, dat naar haar 
oordeel daarvan ten opzichte van andere bedrijven geen precedent-
werking kan uitgaan. Voorts heeft zij daarbij overwogen, dat de 
voor de omschakeling van de streek te nemen maatregelen alleen 
dan kans van slagen hebben indien voor de werknemers, die hun 
beste jaren aan de mijnbouw gegeven hebben en die thans ten 
gevolge van de in het voorgaande opgesomde oorzaken hun 
arbeidsplaatsen verliezen, sociaal verantwoorde bege-
leidingsmaatregelen worden getroffen' (66). Deze overwegingen 
leidden ertoe, dat de regering een beroep doet op de Hoge Autori-
teit van de EGKS om de dpor de werkgevers en werknemers in het 
overleg gevraagde wederaanpassingsregelingen van toepassing te 
verklaren. In feite betekent dit, dat de regering en de Europese 
Bedrijfstak, vertegenwoordigd door de Hoge Autoriteit, de 
financiële verantwoordelijkheid voor de weder aanpassing op zich 
hebben genomen. Op de nadere uitwerking van de verantwoor-
delijkheid komen we nog terug. De verantwoordelijkheid voor de 
uitvoering werd door alle betrokken beleidsbepalers gezamenlijk 
gedragen inklusief de provinciale en gemeentelijke overheden. 
3.6. BESLUITEN EN MAATREGELEN 
Op grond van de analyse van de totale mijnproblematiek kwam de 
regering na vooroverleg met de Mijn Industrie Raad, met de Geza-
menlijke Steenkolenmijnen in Limburg, met de Mijnwerkers-
organisaties en met het Provinciaal Bestuur en na overleg in het 
kader van de EGKS tot het drievoudige besluit dat: 
1. de kolenproduktie geleidelijk moest worden ingekrompen en 
eventueel stopgezet; 
2. hieraan parallel nieuwe werkgelegenheid moest worden 
opgebouwd; 
3. de personeelsbezetting geleidelijk en verantwoord zou moeten 
afvloeien. 
Om ieder van de drie geïntegreerde doelstellingen te verwezenlij-
ken werd een indrukwekkend pakket maatregelen ontworpen en in de 
Nota Den Uyl bekend gemaakt, waarvan we de voornaamste achtereen-
volgens zullen bespreken. 
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3.6 .1 . Geleidelijke inkrimping en stopzetting van de produktie 
Voorlopig werd gedacht aan een produktievermindering van nagenoeg 
uitslui tend industriekolen. De afzet van huisbrandkolen had tot 
eind 1964 geen moeilijkheden opgeleverd; er bestond een redeli jke 
vraag, zowel in binnen- als buitenland. De grote mijnen van 
Staatsmijnen leverden voornamelijk industriekolen, hun bedr i j f -
uitkomsten waren het laagst (67); uitgaande van het principe, dat 
de minst rendable mijnen het eerst zouden worden gesloten, 
moesten de Staatsmijnen de spits a fb i j ten . 
De slechts industriekolen producerende mijn Maurits l i e t het 
ongunstigste eksplci tat i eresultaat zien. Deze grootste twee-
schachtenmijn van Europa met ongeveer 8.000 arbeidsplaatsen zou 
het eerst aan de beurt komen.Na de s lu i t ing van de Maurits zou 
volgens de nota in 1970 begonnen worden aan de slui t ing van de 
Staatsmijn Wilhelmina met het motief, dat haar uitputtingsdatum 
op 1972 was begroot. Daarmee zouden 3.800 arbeidsplaatsen 
vervallen. 
Verder zou op korte termijn een keuze gemaakt worden tussen twee 
part ikul iere mijnen, de 'Domaniale Mijn Maatschappij' of de 
'Willem Sophia', beide in Kerkrade. De definit ieve keuze viel op 
de Domaniale Mijn, waarvan de aandelen in 1966 in handen van de 
staat kwamen. Met deze laatste mijn waren 2.100 arbeidsplaatsen 
gemoeid. De besluiten tot inkrimping, die de Staatsmijnen zelf 
per 01-07-1965 reeds genomen hadden, werden in het totale 
programma opgenomen. Deze betroffen de slui t ing van de cokes-
fabriek Maurits en de integratie van de Staatsmijnen Emma en 
Hendrik. Beide maatregelen betroffen respectievelijk 1.500 en 
2.700 arbeidsplaatsen. 
De eerste 'move' van sluitingen voorzag dus in het ontslag van 
meer dan 18.000 werknemers van de 45.000 in de mijnindustrie. 
De regering vond het in december 1965 nog niet verantwoord ver-
dere mijnen aan te wijzen voor s lu i t i ng . In 1970 zou daarop wor-
den teruggekomen afhankelijk van de ontwikkeling van de 
werkgelegenheid. De duidelijke uitspraak, dat de kolenproduktie 
to t n ih i l zou worden gereduceerd, wordt door Den Uyl nog nergens 
gedaan, alhoewel algehele slui t ing in de toekomst wel de onder-
toon van de Nota i s . Dit b l i j k t u i t de konstatering, dat de 
Nederlandse kolen in de toekomst niet meer nodig z i jn voor de 
nationale energievoorziening. 
Om de produktie te kunnen inkrimpen parallel met de afvloeiing 
van personeel moesten de mijnen in staat gesteld worden b i j een 
onrendabele produktie hun kont inuïtei t te handhaven. Alleen dan 
konden z i j werk bl i jven bieden aan de mijnwerkers, die nog niet 
naar een andere funktie of beroep konden overstappen, en aan hen, 
die later zouden worden gepensioneerd en vervroegd zouden 
uittreden. Het sluitingsprogramma was v r i j scherp afgebakend; de 
mijnen die in produktie bleven kregen financiële zekerheden; hun 
sluitingsdatum zou enkele jaren daarvoor worden vastgesteld (68). 
Niet alleen voor de mijnindustrie maar ook voor de werknemers die 
57 
nog moesten blijven werd deze zekerheid nodig geacht; ze moesten 
weten waar ze aan toe waren. De instrumenten om deze zekerheid te 
realiseren waren vervat in een aantal maatregelen in de 
regeringsnota bekend gemaakt. De voornaamste worden hier in het 
kort besproken: 
3.6.1.1. De 'Objektieve steun' 
De z.g. Objektieve steun' bestond in een tegemoetkoming in de 
sociale lasten. Deze waren voor de mijnindustrie relatief hoger 
dan voor de overige bedrijfstakken; het aantal rechthebbenden op 
de sociale verzekeringen was er naar verhouding veel groter 
vergeleken met het aanta.l bijdrageplichtigen, o.a. vanwege de 
pensionering op een vroeger tijdstip en de hogere risiko's. 
Vanwege dit 'excédent' aan gerechtigden noemde men het procen-
tueel verschil met de andere bedrijfstakken het 'demografische 
excédent'. Dit 'excédent' aan sociale lasten zou voor rekening van 
de overheid komen, voorzover er geen landelijke algemene premie 
voor gold (69). Voor 1965 werd deze subsidie berekend op + 40 
miljoen gulden. 
Het werd over alle mijnondernemingen verdeeld naar rato van de in 
het betrokken jaar op de kolenwinningsbedrijven drukkende sociale 
lasten. Omdat deze bedragen objektief konden worden vastgesteld 
kreeg deze subsidie de naam van Objektieve steun' in 
tegenstelling tot de navolgende overheidssteun, die in bilaterale 
overeenkomsten tussen regering en de afzonderlijke mijnonder-
nemingen werd vastgesteld. 
3.6.1.2. De 'Subjektieve steun' 
De partikuliere mijnondernemingen werkten met Frans en Belgisch 
kapitaal; ze behoorden deels tot het Franse Wendel concern en 
deels tot de Belgische Société Générale. Zij konden blijven 
doorproduceren en bleven voorlopig buiten schot. Er moest 
nochtans voor worden gezorgd, dat de eventuele inkrimping en 
sluiting van deze mijnen in de hand zou kunnen worden gehouden en 
gestuurd door de Nederlandse minister van Economische Zaken. Dit 
.gebeurde door de z.g. 'subjektieve steun'. Deze werd verschaft in 
de vorm van een per mijnonderneming per jaar vast te stellen 
bedrag per geproduceerde ton steenkool. De uitkering werd zo 
gegeven, dat de ondernemingen belang bleven houden bij een 
efficiënte bedrijfsvoering, zo gunstig mogelijke opbrengstprijzen 
van hun produkten en dat een voldoende interessant rendement voor 
de aandeelhouders verkregen kon worden. In de overeenkomsten met 
de partikuliere mijnondernemingen werd een zekerheidstermijn van 
vijf jaar ingebouwd gedurende welke de ondernemingen op overheids-
steun konden rekenen; deze termijn kon ieder jaar met een jaar 
worden verlengd. De mijnonderneming kon niet tot sluiting overgaan 
58 
zonder dat daarover twee jaar tevoren met de minister 
overeenkomst was bereikt. 
De uitkering van de steun kon pas plaatsvinden 18 maanden na het 
verstrijken van het boekjaar, vermeerderd met een rentevergoeding 
over 24 maanden (70). De overheid had bovendien optte bij de 
verkoop van de mijn tegen likwidatiewaarde. 
Het Staatsmijnbedrijf kreeg deze 'subjektieve steun' niet. Het 
zou zijn verliezen moeten kompenseren uit de winsten van de che­
mische bedrijven, die uit de kol enverede!ing waren voortgekomen, 
en in de toekomst naar verwachting uit de deelneming in de 
aardgaswinning. 
3.6.1.3. Voorlopige afzetgaranties 
Het ondersteuningsprogramma hield verder in uitbreiding van de 
afspraken met de elektriciteitsbedrijven en de Hoogovens over de 
afname van industriekolen. De elektriciteitsmaatschappijen 
verklaarden zich bereid afspraken te maken voor de afname in de 
komende 10 jaren van 1 tot 1.5 miljoen ton kolen per jaar, 87.5 % 
tegen lijstprijzen, 12.5 % met prijsaanpassing aan de 
konkurrerende prijzen van kolen uit derde landen. Hoogovens ging 
ermee akkoord jaarlijks een hoeveelheid Nederlandse kolen af te 
nemen. Parallel aan een vermindering van de cokesafname zou deze 
afname van industriekolen oplopen van ruim 0.2 miljoen ton in 
1964/1965 tot ruim 0.5 miljoen ton in 1970/1971. Hoogovens was 
verder volledig vrij de verder benodigde kolen te betrekken uit 
de EGKS, hetzij uit de derde landen (71). 
3.6.1.4. Kommer сiele inspanningen 
Omdat de huisbrandkolen door de steunmaatregelen tegen 
konkurrerende prijzen op de markt konden komen, was het de moeite 
waard nieuwe kommerciële inspanningen te ontplooien voor de afzet 
naar het buitenland. De inspanningen hadden tot resultaat, dat in 
1969 het percentage geëksporteerde kolen 61 % van de Nederlandse 
produktie bedroeg; dit was bijna 3.4 miljoen ton; dit was meer 
dan ooit was bereikt (72). 
3.6.2. Opbouw van nieuwe werkgelegenheid in Zuid-Limburg 
De aanpak van geleide stopzetting van de kolenproductie gepaard 
aan de opbouw van nieuwe werkgelegenheid vroeg ook om maatregelen 
in het investeringsvlak. Het sluitingsschema gaf nieuwe 
industrien de zekerheid, dat in Limburg arbeidskrachten ter 
beschikking zouden komen. Gezien de krappe arbeidsmarkt was dit 
voor ondernemers belangrijk en aantrekkelijk; verdere specifieke 
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en akute financiële maatregelen zouden echter nodig z i jn om de 
industriële her strukturer ing te stimuleren en te sturen. 
3 .6.2.1. SIOL en IPR 
Belangrijk voor investeerders in nieuwe industriële Projekten 
waren de 'Stimuleringsregeling Industriële Omschakeling Limburg' 
(SIOL) en de 'Investeringspremieregeling' (IPR). De SIOL-regeling 
kende een prijsreduktie van 50 % toe op de aankoopsom van de 
grond en een premie van f 6 0 , — per m2 voor het bebouwde grondop-
pervlak, onder voorwaarde dat het nieuwe bedrijf enerzijds een 
bepaald aantal voorheen in de mijnindustrie werkzame 
arbeidskrachten in dienst nam (minimaal 25) en anderzijds een 
aanvaardbare bijdrage leverde tot een meer gevarieerde 
industriële struktuur. 
De beslissing tot toekenning lag bij de minister (73). Ook in 
Zuid-Limburg reeds gevestigde ondernemingen kwamen voor nieuwe 
Projekten in aanmerking. 
In mei 1968 werd aan deze SIOL-regeling de Investeringspremiere-
geling (IPR) toegevoegd, welke sindsdien als alterntief gold voor 
de SIOL-regeling. Hierbij werd het mogelijk onder bepaalde voor-
waarden 25 % van de investeringen in vaste aktiva (machines, 
bedrijfsinstallaties, gebouwen en grond) als premie toe te 
kennen. 
De IPR werd later ook van toepassing verklaard op dienst-
verlenende bedrijven. 
3.6.2.2. Industrialisatiebureau 
Tussen 1965 en 1970 funktioneerde in Limburg het Industrialisa-
tiebureau van SM. Dit bureau kreeg tot taak de 
industrie-akwisitie te verzorgen. Het verleende daarbij veelsoor-
tige hulp: het verzamelde dokumentatie over onderwerpen die voor 
potentiële nieuwe ondernemingen van belang waren zoals grondprij-
zen, prognoses betreffende mijnschade, stofmetingen, beschik-
baarheid van bedrijfswater en energie, enz.; ook werd informatie 
gegeven over huisvestingsmogelijkheden, onderwijsmogelijkheden, 
CAO-bepalingen van de verschillende bedrijfstakken, enz. Meege-
dacht werd bij het ontwikkelen van plannen; hulp werd verleend 
bij de realisering o.a. door het verrichten van bouwkundige- en 
ingenieurswerkzaamheden. Ook bij het ontwikkelen van financiële 
strukturen werd deskundige hulp verleend. DSM nam soms deel in 
Projekten, die snel van start moesten. Het buro vormde een kon-
taktpunt met het Ministerie van Economische Zaken, de Provincie, 
de Gemeentes en de ondernemers. Het bevorderde de samenwerking en 
vergrootte de slagvaardigheid. (Bloemendal 1971). De staf van 
dit bureau trad in 1970 in dienst van de overheid om in Noord-
Nederland de opgedane kennis en kunde opnieuw in te zetten. 
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3.6.2.3. Verbetering van de regionale infrastruktuur 
Ter begunstiging van een gespreide vestiging van nieuwe onder-
nemingen en instell ingen werden een aantal Infrastruktur el e 
maatregelen genomen. Op basis van de progranma's voor ruimteli jke 
ordening van het gebied werden industrie-terreinen aangewezen. De 
eenparige mening van de overheid en al le betrokkenen was, dat de 
nieuwe industrieën in de nabijheid van de te sluiten mijnzetels 
moesten worden gevestigd, doch dat het niet korrekt was het gebied 
te beperken tot het nauwe eigenlijke mijnbekken. Daarom werden 
al le her struktur eringmaatregel en ook van toepassing verklaard op 
het z.g. 'Herstruktureringsgebied', waarbij Maastricht betrokken 
was, en geheel Zuid- en Midden-Limburg tot en met Roermond ten 
oosten van de Maas. Op de in di t gebied aangewezen industrieter-
reinen waren de regeringsfacil i teiten in eerste instantie van 
toepasing, maar de minister kon daarop uitzonderingen maken. De 
tekortkomingen in de wegverbindingen zouden worden opgeheven; 
12.5 miljoen gulden per jaar zouden voor v i j f jaar worden 
uitgetrokken voor de aanleg van provinciale en gemeentelijke 
wegen; verder zouden de verbindingen met Noord-Nederland, België 
en Duitsland worden verbeterd door versnelling en bespoediging 
van werken aan het Rijkswegennet (74). 
3.6.2.4. Overheidsinstellingen naar Limburg 
'B i j het sluiten van de mijnbedrijven komen echter ook vele admi-
nistratieve arbeidskrachten v r i j , waarvoor het creëren van nieuwe 
werkgelegenheid een moeilijk probleem kan z i j n . In verband daar-
mee heeft de regering het voornemen om wanneer in het kader van 
haar ruimtel i jk beleid t . z . t . een beslissing zal moeten worden 
genomen over de vestiging van Rijksinstell ingen elders in het 
land eveneens Zuid-Limburg b i j haar overwegingen te betrekken' 
aldus de Nota (75). De eerste 1200 ' schr i j f t a fe ls ' werden naar 
Limburg gebracht door de vestiging van het Algemeen Burgerlijk 
Pensioenfonds in Heerlen. Hiertoe werd besloten door de ministers 
van Binnenlandse Zaken en van Volkshuisvesting en Ruimtelijke 
Ordening in november 1967. 
3.6.2.5. Deelname van de mijnbedrijven in de nieuwe industrieën 
Met de vestiging van de personenautofabriek DAF in Born kon Den 
Uyl het kredo van z i jn mijnnota: geen mijnslui t ing zonder 
voldoende vervangende werkgelegenheid, voor een stuk waarmaken. 
Tegenover de 8.000 vervallende Maurits-arbeidsplaatsen in de 
westelijke mijnstreek werden, per eind 1972 volledig te rea l i -
seren, 6.000 DAF-arbeidsplaatsen gesteld in deze}fde streek. Deze 
vestiging kon van de grond komen door financiële deelname van 
Staatsmijnen in van Doorne's Automobiel fabrieken NV. De over-
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wegingen van d i t besluit worden in de Nota Den Uyl uitvoerig u i t 
de doeken gedaan (76). Deze argumentatie vormt een voor beid van 
wat er b i j de besluitvorming t .a .v . vestiging van een nieuw 
bedr i j f zoal komt k i jken. En nog waren deze overwegingen niet 
uitputtend: zo hield d i t makrobeleid m-i. te weinig rekening met 
de kwal i te i t van de te kreëren arbeidsplaatsen. 
De Staatsmijnen, en later ook de part ikul iere mijnbedrijven, 
gingen dergelijke deelnemingen aan, soms u i t interesse voor een 
bepaald bedr i j f u i t het oogpunt van vert ikale integratie met de 
reeds aanwezige bedrijvigheid. De kunststofver wer kende onder-
neming Curver, die een bedri j f in Brunssum st ichtte met deelname 
van Staatsmijnen, is hier het beste voorbeeld van. 
Bi j de vestiging van DAF-automobielfabriek speelde ook de 
gedachte mee van de z.g. ' industriële motor'. De bedoelde fabriek 
zou een stimulans kunnen betekenen voor heroriëntatie, 
uitbreiding en vestiging van andere bedrijven in de streek. 
Bi j de realisering van het DAF-projekt hielp tevens de EGKS door 
leningen met rentesubsidies. De EGKS deed d i t tevens voor een 
groot aantal andere projekten. 
3.6.2.6. Uitbreiding van de WSW-bedrijven 
De maatregelen op d i t terrein vormen zowel een sociale voor-
ziening als een uitbreiding van de werkgelegenheid, die voor de 
herplaatsing van de mijnwerkers zeer belangrijk is geweest. 
Ieder bedr i j f kent personeelsleden - vooral ouderen - die ondanks 
bepaalde beperkingen toch volwaardig hun funktie uitoefenen. Het 
mijnbedri j f was er steeds op gericht geweest mensen na ziekte of 
i nva l i d i t e i t in het bedri j f te houden, eventueel door 
verplaatsing naar werk aangepast aan de beperking van de man. Bij 
so l l i c i t a t i e naar een funktie ekster η of b i j keuring voor een 
pensioenfonds worden deze personeelsleden vaak afgewezen. 
Om deze meer bedreigde personeelsleden werkgelegenheid te 
verschaffen z i jn er in het kader van bijzondere regelingen - later 
de Wet Sociale Werkvoorziening - werkplaatsen opgericht. De 
Staatsmijnen hadden reeds eigen werkplaatsen die onder deze wet 
pasten. Oorspronkelijk waren ze opgericht voor gezinsleden van 
mijnwerkers die om medische en andere redenen niet op het mijn-
bedr i j f te werk konden worden gesteld. Ook de andere mijnen en het 
stadsgewest Zuid-Oostelijke Mijnstreek hebben dergelijke 
werkplaatsen opgericht, allen later gekoördineerd onder het 
Sociaal Werkvoorzieningsschap Zuid-Oostelijk Limburg. De aard van 
de werkzaamheden was zeer divers: plantsoenendienst, schoen-
fabriek, speelgoedfabriek, kantoormeubelen, toelevering aan DAF-
automobiel fabriek, konstruktiebedrijven, schoonmaakbedrijven, 
lampenmontage, montage van kunststofartikelen, kledingwasserij, 
enz. Deze WSW-bedrijven hebben een grote bijdrage geleverd aan de 
afvloeiing door aan + 3.000 mijnwerkers werk te verschaffen. Een 
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evaluatie van deze groep herplaatsingen zou een aparte monografie 
ten volle waard zijn (zie ook 3.6.3.4; 4.4.2.6 en 4.7.4). 
3.6.3. Maatregelen ten behoeve van de individuele werknemers die 
moesten afvloeien 
Het was duidelijk dat de mijnwerkers, velen slechts in hun eigen 
bedrijfstak op vakmansnivo, dikwijls boven een leeftijd waarop 
normaal aan een nieuwe beroepsloopbaan gedacht wordt, en met 
hogere lonen dan die in de rest van de Nederlandse industrie, 
niet zonder meer herplaatst konden worden naar andere funkties en 
beroepen gelijkwaardig in funktienivo en in beloning. Door 
omscholing zouden ze nieuwe kennis moeten opdoen en door gerichte 
ervaring zouden ze zich nieuwe vaardigheden moeten verwerven om 
in andere bedrijfstakken gelijkwaardig te kunnen funktioner en. 
Zonder omscholing zouden velen op de arbeidsmarkt niet meer waard 
zijn dan wat oudere, ongeschoolde arbeiders. Het EGKS-verdrag 
voorzag in een dergelijke situatie: Artikel 56, tweede lid onder b) 
stelde de Hoge Autoriteit in staat hulp te verlenen aan arbeiders 
die werkloos werden, indien door diepgaande veranderingen in de 
afzetvoorwaarden van de kolenmijn- en staalindustrie onder-
nemingen genoodzaakt zouden zijn hun bedrijvigheid te staken, te 
verminderen of te wijzigen. 
Dit artikel stamde af van het Artikel 23 van de Voorlopige 
Overeenkomst, die aan het EGKS-verdrag voorafging. De verwachting 
van de grondleggers van de gemeenschappelijke kolen- en 
staalmarkt was, dat door haar instelling marginale bedrijven in 
moeilijkheden zouden komen. De hoge Autoriteit werd in Artikel 23 
verplicht werknemers te beschermen tegen deze gevolgen. Op grond 
van dit Artikel kon de Hoge Autoriteit samen met de nationale 
regeringen aan de ontslagen werknemers financiële steun verlenen 
om hen in staat te stellen naar nieuw werk te solliciteren, een 
nieuw beroep te leren of van woonplaats te veranderen. Op grond 
van Artikel 23 werd reeds van 1953 tot 1960 aan 115.000 werkne-
mers in de kolen- en ijzermijnen en in de ijzer- en staalin-
dustrie steun verleend voor een bedrag van 42.5 miljoen dollar. 
De toepassing van dit artikel werd na 1958 uitgebreid: het kri-
terium 'instelling van de Gemeenschappelijke Markt' werd veran-
derd in: 'wijziging in de afzetvoorwaarden, die gedeeltelijke of 
totale sluiting van ondernemingen tot gevolg' had. 
In Nederland waren omstandigheden aanwezig, die het nog meer 
effektief konden maken, zoals het nauw omschreven mijngebied 
en de medewerking van de vakbonden. De Hoge Autoriteit kon maksi-
maal de helft van de kosten financieren mits de betrokken 
regering bereid was de landelijk geldende regelingen toe te 
passen en in dezelfde mate aan de kosten bij te dragen. 
De belanghebbende regering moet om dergelijke uitkeringen te 
krijgen een verzoek indienen bij de Hoge Autoriteit. Deze laatste 
kan een niet-terugvorderbare hulp verlenen, voor o.a. de z.g. 
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wederaanpassingsmaatregelen voor het personeel (W.A.M.). 
De Nota Den Uyl voorzag in een pakket sociale maatregelen, def i -
n i t i e f geregeld b i j overeenkomst met de hoge Autor i te i t op 20 
j u l i 1966, maar met terugwerkende kracht op de mijnslui tingen 
van toepassing verklaard. Deze maatregelen vormden een belangrijk 
stuk makro-sociaal beleid en waren een financiële basis waarop de 
uitvoerende akt iv i te i ten ten bate van afvloei ing, wederaanpassing 
en omscholing mogelijk werden. Ze vormden de springplank, die de 
mijnwerkers over de hindernis, gevormd door het afbreken van hun 
loopbaan, heen kon brengen naar een zoveel mogelijk gel i jk-
waardige funktie en/of loopbaan; de ouderen konden geholpen wor-
den aan een waardig bereiken van de pensioengerechtigde 
l e e f t i j d . 
3 .6 .3.1. Maatregelen om de weder aanpassing te bevorderen 
De nadruk b i j de maatregelen lag op het scheppen van kondities 
to t herplaatsing van de medewerkers op een zoveel mogelijk gel i jk 
niveau. Voor de werknemers die te oud moesten worden geacht voor 
herplaatsing werden andere maatregelen getroffen. 
Aan de werknemers werd op de eerste plaats inkomenszekerheid 
verschaft gedurende de periode nodig om een voldoende nivo van 
e f f ek t i v i t e i t op de nieuwe arbeidsplaats te bereiken. Ook de 
omscholing zelf werd financieel geregeld. Zo kwamen de ex-
mijnwerkers sterker te staan op de arbeidsmarkt. Het vooroordeel 
dat mogelijk bestond tegen de wat oudere mijnwerker, die niet 
meer tot een volledige arbeidsprestatie in staat zou z i j n , kon met 
behulp van deze maatregel worden doorbroken. Ook de werknemer 
zelf hoefde zich geen zorgen te maken over onvoldoende effek-
t i v i t e i t in z i jn aanpassingsperiode. 
De Hoge Autor i te i t was op grond van Artikel 56 in staat gesteld 
niet terugvorderbare hulp te verlenen voor de volgende vier 
doeleinden: 
1. Het bijdragen in de vergoedingen, welke het de werknemers 
mogelijk maakt op herplaatsing te wachten 
(wachtgeldvergoeding). 
2. Het bijdragen in de lasten voor het doen van uitkeringen aan 
de ondernemingen om de betaling van hun personeel te ver-
zekeren voor het geval een t i j d e l i j k ontslag noodzakelijk is 
door de wijziging van werkzaamheden in de ondernemingen. 
3. Het bijdragen in de uitkeringen voor herplaatsingskosten aan 
de werknemers. 
4. Het bijdragen in de financiering van de herscholing van de 
werknemers die zich genoodzaakt zien van beroep te veranderen. 
De regering kon zich b i j haar hulp baseren op de geldende lan-
del i jke regelingen u i t hoofde van de Werkloosheidswet (WW) en de 
64 
Wet Werkloosheidsvoorziening (WWV), en de regeling Centra voor 
Vakopleiding voor Volwassenen (CVV) en de Onderwijswet. 
Samenbundeling van de EGKS- en de landelijke regelingen leidde 
tot de volgende vergoedingen: 
- een wachtgeld-uitkering voor de werknemer die werkloos was of 
die onder bepaalde voorwaarden in omscholing was tot 80 % van 
het tot dusver genoten inkomen voor de eerste 6 maanden en 75 
% voor de resterende periode (gedurende de omscholing liep deze 
uitkering af met 0.5 % per maand). De omscholingsperiode kon 
tot 30 maanden duren; 
- een loonsuppletie bij verplaatsing of wedertewerksteling van 
60 % van het verschil tussen het oude en het nieuwe 
bruto-iηkomen. 
De duur van de suppletie werd beïnvloed door de som van leef-
tijd en dienstjaren en kon variëren van 12 tot 30 maanden; 
- een uitkering ineens bij het aanvaarden van nieuw werk buiten 
de onderneming ('Golden Handshake'); deze uitkering varieerde 
afhankelijk van de som van leeftijd en dienstjaren; 
- verhuis- en inrichtingskosten, sollicitatiekosten, reiskosten 
voor een bepaalde periode werden vergoed. Tevens kon men een 
scheidingstoelage genieten zolang men nog niet verhuisd was; 
- op grond van Artikel 4 van de Beschikking 3-65 van de EGKS 
waren nog aanvullende voorzieningen getroffen, die nog verder 
gingen; indien men bij de vroegere werkgever bleef tewerkgesteld 
aan lager betaald werk, ontving men een blijvende suppletie; 
- tevens werden de direkte kosten van de omscholing vergoed. 
3.6.3.2. Omscholingsinstituten 
De omscholingskosten werden vergoed voor: 
- omscholing in een Centrum voor Vakopleiding van Volwassenen 
(CVV); 
- omscholingen volgens een door het Directoraat Generaal van de 
Arbeidsvoorziening goedgekeurd herscholingsprogramma. Deze 
omscholing voltrok zich in bedrijven of in erkende 
opleidingsinstituten. 
Deze vergoedingen betroffen: loonkosten en sociale· lasten van de 
schoolleiding, de Instrukteurs, de docenten en het overig 
personeel; de kosten van de leermiddelen, van grondstoffen, 
materialen, gereedschappen en energie; de eksploitatiekosten van 
het gebruik van machines, gebouwen en installaties. 
De scholing via de Centra voor Vakopleiding voor Volwassenen is 
een vorm van omscholing die Nederland al kende sinds het terugge-
leiden in het arbeidsproces van enkele honderdduizenden soldaten 
die uit Indonesië terugkeerden in het begin van de vijftiger 
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jaren. 
De filosofie van deze centra was overgenomen van de Amerikaanse 
instituten van herscholing en omscholing van de afzwaaiende 
militairen na de tweede wereldoorlog. Het bestaande centrum in 
Heerlen werd uitgebreid en twee nieuwe centra in Gel een en Terwin-
selen werden opgericht in de gebouwen van de ondergrondse 
vakscholen van resp. de mijnen Maurits en Wilhelmina. Op deze 
omscholingscentra werd opgeleid tot vakmansnivo in de volgende 
vakken: elektrisch lasser, onderhoudsbankwerker, machinebank-
werker, elektromontage, preci siebankwerker, draaier, grofbank-
werker, automontage, autogeen lassen, metselen, stukadoren, 
tuinieren, betontimmeren. Met de omscholingsmogelijkheden van het 
nivo van de Centra voor Vakopleiding van Volwassenen kon echter 
niet worden volstaan gezien het bereik van de kapaciteiten en de 
ervaring van de ex-mijnwerers en gezien de breedte van de vaka-
tures op de arbeidsmarkt. Daarom werden op grond van het scho-
lingspotentieel van het aanbod en van de behoefte van de arbeidsmarkt 
nog meer omscholingen georganiseerd. 
Deze kursussen ontstonden in de loop van de uitvoering van de 
herplaatsing. Ze betroffen deels scholing in bedrijfsverband. We 
komen hier nog op terug in hoofdstuk 4 onder 4.7.2. 
Ook voor de omscholing van beperkt-geschikten in sociale 
werkplaatsen werden omscholingskursussen ingericht van een vrij 
korte duur, gemiddeld 10,5 weken. 
Omgeschoold werd tot funkties in de konfektie, de schoenenin-
dustrie en in werkplaatsen voor houtbewerking en assemblage. Voor 
mijnbeambten werden een aantal kursussen ingesteld mede met 
behulp van het Ministerie van Onderwijs en Wetenschappen. Gezien 
het nivo van deze opleidingen (HBO en MBO) waren ze vrij lang-
durig van aard (tot 30 maanden). Het grootste deel van deze 
opleidingen werd verzorgd door de Mijnschool te Heerlen. 
Voor een vergoeding in het kader van de wederaan-
passingsregelingen kwamen ook kosten in aanmerking die de lan-
delijke financieringsregelingen overtreffen zoals bv. de kosten 
van praktijkopleiding, extra leermiddelen en van reis- en 
verblijfskosten. 
Deze kursussen werden gekreëerd op basis van de kapaciteiten en 
ervaring van de mijnbeambten en op grond van de eksploratie van 
de arbeidsmarkt. 
Voorbeelden van deze door de Mijnschool gegeven opleidingen zijn: 
HTS-werktuigbouwkunde; (Hoofd)Uitvoerder Wegenbouw; Verwar-
mingstechnicus (ACI); Ambtenaar Rijkswaterstaat; Technisch Amb-
tenaar Gemeentewerken; Exploratie/Produktiespecial ist. 
Andere cursussen werden verzorgd door de Katholieke Sociale Aca-
demie te Sittard (Maatschappelijk Werker); de Academie voor 
School- en Beroepskeuzewerk te Tilburg (Beroepskeuze-adviseur); 
de Hogere Technische School te Heerlen (HTS chemische techniek); 
de Katholieke Leergangen te Tilburg samen met de mijnschool 
(Hoofdwerkmeester Sociale Werkplaatsen). We komen op het ontstaan 
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en de uitvoering van deze opleidingen nog uitvoerig terug in onze 
hoofdstukken 5 en 6. 
3.6.3.3. De overbrugging tot het pensioen 
Door Artikel 56 en Artikel 4 werd financieel de z.g. 
Overbrugging' mogelijk gemaakt, als speciale 
afvloeiïngsmaatregel voor die werknemers die maksimaal nog vijf 
jaren van hun pensioen verwijderd waren. Gezien hun leeftijd werd 
omschakeling naar een andere funktie of beroep voor hen te be-
zwaarlijk geacht. 
Deze groep ontvangt tot de ingangsdatum van hun pensioen een 
uitkering zowel op grond van de normale landelijke regelingen 
voor werklozen als volgens speciale overbruggingsregelingen op 
grond van de overeenkomst met de EGKS (Artikel 56 en Artikel 4 
van de Beschikking 3-65). 
Deze regelingen garanderen na ontslag een inkomen van 80 % van 
het vroegere bruto-inkomen gedurende de eerste zes maanden en van 
75 % voor een periode van 12 tot 30 maanden en voor de rest van 
de tijd tot het pensieoen 70 %. 
Deze groep werd in de eerste jaren van de mijnslui ting doorgaans 
aangeduid met de naam 'Vervroegd gepensioneerden', al is de toen 
minder gebruikte term 'Overbrugden tot het pensioen' een juistere 
benaming. Thans wordt de benaming 'vervroegde uittreding' (V.U.T.) 
gebezigd. De overbruggingsuitkeringen werden aangepast aan de in 
de mijnindustrie overeengekomen loonronden. 
Zoals alle anderen in het genot van de weder aanpassingsregelingen 
waren de overbrugden formeel-juridisch werklozen en moesten zij 
als werkzoekenden ingeschreven staan bij het arbeidsbureau (77). 
3.6.3.4. De WSW-regelingen 
De werkplaatsen gekreërd op basis van de WSW hebben we als vorm 
van nieuwe werkgelegenheid reeds genoemd onder 3.6.2.6. We komen 
er hier op terug in zoverre ze ook individueel gerichte maatrege-
len waren. 
Voor een gedeelte van de mijnwerkers werd de herplaatsing naar 
een andere funktie tegengewerkt door lichamelijke of geestelijke 
beperkingen. 
Deze groep was aangewezen op tewerkstelling op werkplaatsen voor 
aangepaste arbeid, later vallende onder de WSW (Wet Sociale 
Werkvoorziening). Deze werkplaatsen waren voor de Staatsmijnen 
ondergebracht in de Stichting Bedrijven van het Fonds voor 
Sociale Instellingen (SBF/FSI). 
Dit laatste was in 1918 opgericht door werkgevers en werknemers. 
Naast sociaal-kulture!e en rekreatieve activiteiten en naast 
welzijnszorg voor de mijnwerkers had het statutair tot taak: 'Het 
bevorderen van werkgelegenheid in het bijzonder voor personen die 
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aangepaste arbeid behoeven'. 
Daarvoor werden in 1927 de 'Werkplaatsen voor invalide mijnar-
beiders der Staatsmijnen' (WIM) in het leven geroepen. Deze 
bedrijven werden na 1965 zoals reeds beschreven aanzienlijk 
uitgebreid, zodat ze de ongeveer 3000 mijnwerkers die via de WSW 
zouden gaan afvloeien hebben kunnen opnemen. De mijnwerkers die 
tewerkgesteld werden in deze werkplaatsen gingen over in dienst 
van het FSI. Voor de toepassing van Artikel 56 van het EGKS 
golden ze als ekstern geplaatsten; ze ontvingen dus 60 % van het 
verschil tussen het referentieloon en het FSI-loon gedurende hun 
wederaanpassingsperiode en aan het eind van die periode ontvingen 
zij de uitkering ineens. Ze hadden als ekstra voordeel, dat ze 
lid bleven van de Pensioenkas, Ziekenkas en Ziekenfonds van het 
Algemeen Mijnwerkers Fonds, waarbij ook het FSI was aangesloten. 
Bij minstens 20 ondergrondse dienstjaren bleef de diensttijd bij 
het Fonds als ondergrondse diensttijd gelden. Als lid van het AMF 
bleven zij o.a. ook in aanmerking komen voor de blijvende loon-
suppletie van 60 %, mits de overplaatsing geschiedde om medische 
redenen. 
Deze regelingen ondergingen veranderingen als gevolg van de 
invoering van de nieuwe ziektewet per 1-7-1967 en door het 
brengen van de SBF onder het Sociaal Werkvoorzieningsschap 
Zuidoostelijk Limburg per 1-1-1968. 
Deze veranderingen betekenden materieel geen verslechtering in de 
Arbeidsvoorwaarden; ook latere veranderingen deden dit niet (78). 
De ekstra inzet van deskundigen door bedrijven en overheid komen 
in het volgende hoofdstuk over de planning van de 
personeelsafvloeiing ter sprake. 
Hetzelfde geldt voor de institutionalisering van het overleg met 
de vertegenwoordigers van de werknemers. 
3.7. AFSLUITING VAN HET HOOFDSTUK 
Bij hun dagelijkse taak werden de mijnwerkers in de jaren voor 
1965 geregeld gekonfronteerd met allerlei symptomen van de 
moeilijkheden in de kolenmijnbouw. 
Ze waren betrokken bij het drukken van de produktiekosten door 
rationalisatie; ze zagen met eigen ogen de onverkochte voorraden; 
ze hadden weet van de importkolen en de grote oliestroom; ze 
lazen in hun vakbladen over de noodzaak van een Europees 
energiebeleid; ze ervoeren het tekort aan 'Nachwuchs' aan den 
lijve en maakten kennis met gastarbeiders van telkens andere 
nationaliteit. Langzamerhand werden van het mijnwerkersberoep 
alleen nog de zwarte kanten belicht. 
In de media lazen ze over de onderhandelingen van hun vak-
bondsleiders en van hun werkgevers in Den Haag en Luxemburg. Vele 
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stafinstanties waren bezig met studies en voorbereiding gericht op 
rationalisatie, produktieverschuiving, -inkrimping, sluiting en 
afvloeiing van personeel. 
Het zwarte goud verloor zijn glans. Stukken van de legpuzzle van 
het toekomstbeeld van de mijnindustrie werden wel bekend, maar 
werden door geen autoritet bevestigd; officiële uitspraken 
verwezen naar de komende regeringsnota. 
Hierover werd in Den Haag achter gesloten deuren en onder een 
spreekverbod onderhandeld. 
Er was een sfeer van onzekerheid; er waren geruchten over 
sluiting al kwam deze velen ongelooflik voor. Onrust en een 
zekere 'vermindering van de arbeidsbereidheid' werden geconsta-
teerd (79). 
In de buurlanden zoals België en Duitsland hebben mijnslui tingen 
meerdere malen tot heftige en hartstochtelijke akties geleid; in 
België waren bij betogingen doden te betreuren; 1n Duitsland 
moesten besluiten tot stillegging worden ingetrokken (80). 
In Nederland heben het overleg en de doelgerichte samenwerking 
tussen beleidsbepalers, overheden, werkgevers en vakbonden zoda-
nige omstandigheden kunnen scheppen, dat paniek, ressentiment en 
wantrouwen binnen zekere perken bleven. Een realistische bena-
dering van de problematiek bleek mogelijk; de Nota Den Uyl is 
daarvan naar buiten toe de eksponent geweest. Ze gaf uitgebreide 
informatie over de ekonomische oorzaken van de krisis en een 
programna van de sluitingen; tegelijk opende ze geloofwaardige 
perspektieven voor oplossingen van de sociale problematiek. 
3.7.1. Het brengen van rust en vertrouwen 
Haar eerste funktle is geweest, dat ze olie op de golven van 
onrust en wantrouwen goot. In een periode van onzekerheid nemen 
deze gemakkelijk ongezonde proporties aan; verstandige en bezonnen 
mensen kunnen door agitaties tot een positiename worden gebracht 
die later niet meer kan worden omgebogen. 
Overleg over oplossingen en sociale maatregelen wordt dan sterk 
gehinderd. 
Het langdurig overleg van alle partijen heeft vruchten opgeleverd. 
Veel vraagtekens en mogelijke objekties werden in de Nota Den Uyl 
In onderlinge samenhang beantwoord. 
Ook de eenheid waarmee de beleidsbepalers achter de bekendmaking 
stonden bracht rust. De partijen hadden allen hun doelstellingen 
onder één noemer kunnen brengen; ze konden elkaar niet verwijten, 
dat één van hen te veel kreeg. 
Ook de breedte van het stellen van de problematiek gaf het 
vertrouwen, dat niets werd weggemoffeld. De Nota baseerde zich op 
vele feiten, die kontrol eerbaar en voor de lezer zelf interpreta-
bel waren. De gedachtengang van de beleidsbepalers kon stap voor 
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stap worden gevolgd. De Nota gaf een uiteenzetting van de waarden 
die ze hanteerde en ze wees de kri ter ia aan, waaraan de uit-
voering zou kunnen worden getoetst. De verantwoordelijken voor 
het beleid werden met name genoemd. De overheden boden zich aan 
als bewakers van de diverse belangen en erkenden de noodzaak dat 
de mijnbedrijven moesten worden geholpen. 
3.7.2. Opvang van de schok 
Tegelijk met het herstellen van rust en vertrouwen diende de nota 
toch een stevige schok toe. De mijnen zouden niet -kunstmatig- op 
de been worden gehouden. Tienduizenden zouden hun beroep 
verliezen. Dit vooruitzicht hing reeds als een dreiging over de 
streek, maar het kreeg nu meer persoonlijke werkelijkheidswaarde. 
Het verlies van beroep was tot dusver eerder iets geweest wat een 
ander kon overkomen. 
De Nota vangt tegelijk de schok op door het slechte nieuws niet 
zonder voorbereiding en gedoseerd te brengen. Ze geeft feiten en 
interpretaties; ze zet de mensen op het spoor zelf de uitein-
delijke konklusie mee te trekken. Naast het slechte nieuws blijft 
ze voortdurend steun beloven en zekerheden inbouwen. Ze for-
muleert de doelstellingen en waarden, die in ieder geval veilig 
moeten worden gesteld; ze stipuleert wat ze als onaanvaardbaar 
beschouwt en ze stelt maatregelen voor om die onaanvaardbare kon-
sekwenties tegen te houden. Ze zegt de welvaart en het welzijn 
van de streek met de aangewezen middelen op peil te willen 
houden. Haar ruggegraat is haar adagium: geen sluiting tenzij 
voldoende vervangende werkgelegenheid. 
Het akute karakter van de krisis werd ook zijn angel 
uitgetrokken, doordat de sluitingsproblematiek in de tijd werd 
gespreid. De mijnen zouden geleidelijk en geleid worden ingekrom-
pen en gesloten. Onvoorziene omstandigheden zouden in de planning 
worden opgenomen. Er was geen sprake van een plotselinge 
ineenstorting; het sluitingsproces werd geprogramneerd als een 
strategische terugtocht. De toekomst nam normalere proporties 
aan; het zou allemaal meer overeenkomen met wat men gewend was in 
een zich voortdurend ontwikkelde organisatie. 
3.7.3. Demokratische funktie van de nota 
De Nota Den Uyl werd aangeboden in de vorm van een regeringsnota, 
als zodanig gericht aan de volksvertegenwoordiging en een onder-
deel van een democratische procedure. De besluiten en plannen 
werden onderworpen aan het oordeel en de kritiek van de 
gemeenschap. 
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3>7.4. Oproep tot medewerking en aktle 
De mijnwerkers zouden zelf ook medeverantwoordelijkheid moeten dragen 
voor hun omschakeling. De bekendmaking van de mijnsluiting had 
ook een funktie als oproep en prikkel tot medewerking en aktie. 
Ook daarom moest de informatie goed overkomen en realistisch 
zijn. Dit gold ook voor de funktionarissen die de herplaatsing 
moesten uitvoeren en begeleiden. 
Ieder moest tot de overtuiging komen, dat op deze manier en langs 
deze weg zijn problemen oplosbaar waren, en dat hij daaraan kon 
meewerken. 
De doelstelling van recht op werk en inkomen voor ieder binnen de 
eigen woonstreek was de kern van de herplaatsingsoperatie. 
De financiële middelen die werden aangeboden waren indrukwekkend 
genoeg om vertrouwen te wekken. 
Een integrerend deel van het plan vormden ook de uitvoerders en 
begeleiders. De mijnbedrijven die mede voor de uitvoering garant 
stonden hadden bij hun werknemers het imago van organisaties die 
wat aan konden. De funktionarissen die werden aangewezen om het 
beleid uit te voeren waren geen vreemden. 
De vakbonden zouden het proces moeten kontrol eren. Zonder overleg 
met de vakbondsgedelegeerden zou geen mijn worden gesloten en 
geen man ontslagen. 
De belofte dat de mijnwerkers geholpen zouden worden werd over 
het algemeen als authentiek ervaren; de meesten verwachtten ook 
niet anders. 
Overigens gaf de bekendmaking in de Nota Den Uyl slechts strate-
gische lijnen; het avontuur van de uitvoering van sluiting en 
afvloeiing moest nog beginnen; een realistische en konkrete 
oplossing voor ieder individu was nog niet te geven. Over de 
oplossing van deze onzekerheden handelen de volgende hoofdstukken. 
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H O O F D S T U K 4 DE P L A N N I N G V A N DE 
H E R P L A A T S I N G S O P E R A T I E V A N Н Е Т 
M I J N P E R S O N E E L 
4 . 1 . INLEIDING 
Planning van een operatie betekent het van te voren vast stellen 
wat moet worden gedaan, wanneer, hoe en door wie. 
Een beeld in deze zin van de planning van de herplaatsing van het 
mijnpersoneel kan in het kader van d i t hoofdstuk slechts globaal 
z i j n . In fe i te bestond er b i j de start ook geen kant en klare 
gedetailleerde blauwdruk van de herplaatsingsoperatie; er waren 
algemene doelstellingen die moesten worden bereikt; er waren 
inzichten over de weg die men zou kunnen gaan; er was een globaal 
instrumentarium door de beleidsbepalers ter beschikking gesteld; 
er bestond b i j Staatsmijnen een organisatie van personeelsbeheer, 
die b i j de uitvoering van haar taak bepaalde werkwijzen volgde. 
Vanuit d i t bestaande apparaat en geënt op de daar aanwezige 
inzichten en deskundigheid werden al doende een meer aangepaste 
organisatie en nieuwe procedures ontwikkeld in samenwerking met 
eksterne instanties. 
De nadruk komt in d i t hoofdstuk meer te liggen op de 
doelstel l ing, die moest worden bereikt, op de taakstellingen 
voor de uitvoerders en de begeleiders en op de globale hulpmid-
delen en werkwijzen dan op een konkrete aktiviteitenplanning. 
4 .2 .1 . Het makrobeleid 
Wat de uitvoerders en begeleiders van de herplaatsing moesten 
gaan doen kwam voort u i t de beslissingen en de maatregelen uitge-
vaardigd door de makrobeleidsbepalers; de akt iv i te i ten van de 
uitvoerders en begeleiders werden erdoor geïnitieerd en mogelijk 
gemaakt. Over d i t makrobeleid bestaat een uitgebreide l i teratuur ; 
we wijzen dan vooral op de diverse mijnnota's en op Jochems 
(1974). Het makrobeleid wordt voor een groot deel gedekt door ons 
vorige hoofdstuk. 
Omdat d i t beleid de belangrijkste uitgangspunten bevat voor de 
planning van de uitvoering wordt het in deze paragraaf, nog eens 
kompakt hernomen. Het wordt weergegeven in enkele schema's (zie 
de figuren 4.1 en 4.2) . 
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FIG. 4.1 ALGEMENE DOELSTELLINGEN VAN HET MAKROBELEID : 
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FIG. 4.2 ALGEMENE DOELSTELLINGEN EN TAKEN VOOR DE BIJ DE MMNSLUITING 
EN HERSTRUCTURERING BETROKKEN VAKGEBIEDEN 
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Fig. 4.1 vat de algemene doelstellingen van de mijnnota's samen: 
de mijnbedrijven zouden geleidel i jk inkrimpen en slui ten, 
synchroon met het beschikbaar komen van nieuwe werkgelegenheid 
door industriële herstrukturering van Zuid-Limburg. In de eerste 
mijnnota werd het tijdsbestek waarbinnen d i t zou moeten gebeuren 
nog niet afgegrensd; in de eerste jaren van de uitvoering groeide 
het inzicht dat de herplaatsingsoperatie binnen ongeveer tien jaar 
teneinde gebracht zou kunnen worden. 
Figuur 4.2 di f ferent ieert deze algemene doelstellingen iets meer 
naar de prakti jk van de uitvoering toe. In de kolommen z i jn de 
proleem- of vakgebieden genoemd die b i j de formulering en u i t -
voering van deze doelstellingen betrokken waren. Km'bbeler deelt 
mede dat b i j het overleg met de nationale overheid niet minder 
dan acht ministeries waren betrokken (83). Ook b i j de Staatsmijnen 
stonden deskundigen u i t de genoemde disciplines met studies en 
nota's ten dienste van de beleidsvorming en van de uitvoering. 
De vakdeskundigen van Staatsmijnen werden voor de uitvoering van 
de industriële herstrukturering gebundeld in het in hoofdstuk 3 
genoemde Industrialisatiebureau van de Staatsmijnen; de per-
soneel kundigen werden b i j het uitvoerende werk geleid door de 
Koordinator Personeel diensten Mijnbedrijven. 
In het kader van deze monografie, die vooral fokust op de proble-
matiek van de gedwongen omschakeling van beroep, zou het te ver 
voeren om de specifieke vraagstukken van ieder vakgebied te 
memoreren en te analyseren. Een bron van gegevens hiervoor is te 
vinden in het speciale mijnsluitingsnummer van het t i j dschr i f t 
'Geologie en Mijnbouw' van maart 1971. 
Voor de personeel kundige disciplines lag het probleem op tafel dat 
in een periode van ongeveer 10 jaar 45.000 mijnwerkers hun beroep 
zouden verliezen (84). In de eerste mijnnota zat d i t er reeds dik 
i n ; de tweede mijnnota (Langman, 1969) stelde het publiekelijk 
vast. 
In de mijnsluitingsbeslissing was het adagium vervlochten: 'Geen 
mijnsluiting tenzij voldoende vervangende werkgelegenheid'. Het 
sluitingsprogramma zou worden afgestemd op het ter beschikking 
komen van nieuwe werkgelegenheid in het Zuidlimburgse 
her struktureringsgebied. Genoemd adagium was het centrale 
uitgangspunt van het makrobeleid. 
Om de doelstellingen in dit uitgangsunt vervat waar te kunnen 
maken waren de volgende beleidsmaatregelen gekoncipieerd en 
uitgevaardigd: 
- Zolang als dit nodig is, wordt de bestaande werkgelegenheid in 
stand gehouden door financiële steun van de overheid. Deze 
maatregelen hebben we reeds onder de z.g. 'Subjektieve en Objek-
tieve Steun' genoemd onder 3.6.1. 
- Ook voor de opbouw van nieuwe werkgelegenheid of voor het 
uitbreiden van bestaande aktiviteiten waren er financiële 
steunmaatregelen. 
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Vooral de S.I.O.L. en I.P.R. voorzieningen speelden hier een r o l . 
Zie 3.6.2.1. 
- Voor het afvloeiende personeel gelden, behalve de regelingen 
van de Nederlandse wetgeving, de regelingen op basis van het 
EGKS-verdrag, art ikel 56 l i d 2 en andere EGKS-beschikkingen. Zie 
3.6.3. 
Deze regelingen maken het mogelijk de inkomensachteruitgang en 
de kosten van wederaanpassing op te vangen. 
- Tenslotte was belangrijk dat geen beleidsbeslissingen zouden 
worden genomen dan na overleg en met instemming van de vertegen-
woordigers van de werknemers in de Mijnindustrieraad (M.I.R.) en 
de ondernemingsraden (OR). Dit beleidsstandpunt werd 
doorgetrokken tot de beslissingen en akt iv i te i ten van de 
uitvoering. De geest van het makrobeleid hield voor de uitvoering 
in dat het sociale beleid primair gesteld werd boven het ekono-
mische: voorop stond dat er voor de mijnwerkers oplossingen 
moesten z i jn die met hun belangen rekening hielden. 
Bovenstaande doelstell ingen, maatregelen en standpunten vormden 
de kondities die de uitvoering droegen en stuurden; ze werden 
door de uitvoerders vertaald in een aantal uitgangspunten, 
r ich t l i jnen en spelregels op mikronivo, waarop we zullen terug 
komen. 
4.2.2. De programmering op makronivo 
Ook de makroprogrammering, d.w.z. de vaststell ing van de 
sluitingsdata van de afzonderlijke mijnbedrijven, was afhankelijk 
van de genoemde voorwaarden. Deze sluitingsdata werden door de 
minister van ekonomische zaken bepaald na ampel overleg met de 
andere beleidsverantwoordelijken. De planning en fasering van de 
personeelsafvloeiing hing voor de uitvoerders in eerste instantie 
af van de bepaalde sluit ingsdata. Eenmaal deze knopen doorgehakt 
was er duidelijkheid zowel voor de ondernemers en uitvoerders als 
voor het personeel dat moest afvloeien. Deze duidelijkheid was voor 
de uitvoering een 'conditio sine qua non' om te kunnen plannen en 
werken; de sluitingsdata waren het primaire gegeven om te bepalen 
hoeveel en welke werknemers beschikbaar kwamen voor afvloeiing op 
kortere en langere termijn. 
De programmering op makronivo, met de overwegingen van de 
beleidsmakers, wordt uitgebreider beschreven dan ik het zal doen 
in de mijnnota's (1965, 1969 en 1971) en o.a. b i j Jochems (1974), 
die wij in deze paragraaf geregeld ci teren. 
- Vóór de nota Den Uyl was door de Staatsmijnen al besloten om 
vanaf medio 1965 de cokesfabriek Nfcurits te sluiten en twee mijn-
zetels, de Hendrik en de Emma te integreren. Dit betekende het 
verloren gaan van ruim 4000 arbeidsplaatsen. Het vrijkomend per-
soneel dacht Staatsmijnen te kunnen verplaatsen naar de andere 
mijnzetels en naar de chemische sektor. Ook in deze laatste ble-
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ken tengevolge van de destijds overspannen arbeidsmarkt vele 
vakatures moeilijk te bezetten. 
- De nota Den Uyl kwam met het besluit de Staatsmijn Maurits te 
s lu i ten. Om deze klap van het verlies van 8000 arbeidsplaatsen 
voor de westelijke mijnstreek op te vangen kwam de DAF naar Born 
met de belofte voor 6000 arbeidsplaatsen op termi jn. Instrumenten 
werden aangereikt voor de schepping van nieuwe arbeidsplaatsen 
(o.a. S.I.O.L. en later I.P.R., zie З.6.2.1.). 
De partikul iere mijnen bleven voorlopig buiten schot. Ze produ­
ceerden vooral huisbrandkolen en hun produktie werd gesubsidieerd 
met de reeds genoemde maatregelen. 
- Ruim een jaar na het verschijnen van de Eerste Mijnnota kwam de 
minister van Ekonomische Zaken J.A. Bakker met een tussentijdse 
nota. Daarvoor waren twep aanleidingen: 
Op de eerste plaats vielen de ruim 12.000 arbeidsplaatsen 
betrokken b i j de inkrimpingsbesluiten van 1965 veel sneller weg 
dan aanvankelijk voorzien. De interne en eksterne herplaatsingen, 
de pensioneringen en vervroegde uittredingen, het spontane 
verloop en de plaatsingen op omscholingskursussen hadden een zo 
grote omvang gekregen dat de uitvoerders te weinig mijnwerkers 
beschikbaar hadden om de voor hen gekreëerde nieuwe arbeidsplaat-
sen te bezetten. De produktie moest daarom sneller worden 
ingekrompen. 
Bovendien bleken de toekomstperspektieven voor huisbrandkolen 
belangrijk ongunstiger dan nog in 1965 werd verwacht. Ook daarom 
werd om verhoging van het sluitingstempo gevraagd. 
Een huisbrandmijn, de Wilhelmina van SM, werd in het 
sluitingsprogramma opgenomen. Bovendien werd besloten de 
cokesfabriek Emma in Beek te sluiten en de vetkoolproduktie op de 
reeds geïntegreerde mijnzetel Emma/Hendrik geleidel i jk af te 
stoten. Hierbij waren circa 10.000 arbeidsplaatsen van Staatsmij-
nen betrokken. Ook voor de part ikul iere mijnondernemingen luidde 
de bel: de Domaniale mijn zou in s lu i t ing gaan zodra de plaat-
sel i jke werkgelegenheidssituatie, de aan te trekken industrieën 
van de NV Industriebouw Kerkrade, d i t zou toelaten. Dit betekende 
dat 2.500 personen voor herplaatsing beschikbaar kwamen (Jochems 
1974). 
De andere part ikul iere mijnen realiseerden daarnaast hun eerste 
nog kleine inkrimpingen, meest via interne verplaatsingen. 
- De ministers de Block en Roolvink, van Ekonomische, resp. 
Sociale Zaken, hebben in september 1969, de Tweede Mijnnota b i j 
de Tweede Kamer der Staten Generaal ingediend. Deze nota bevatte 
een beschrijving van de gang van zaken tot dusver en borduurde 
daarop verder met het beleid dat de regering in de komende jaren 
dacht te volgen. 
Hierbi j zou het gaan om de afvloeiing van nog circa 17.000 per-
soneelsleden, voornamelijk b i j de part ikul iere mijnondernemingen. 
De subjektieve steunkontrakten werden vernieuwd en er werden meer 
konkrete, fleksibele einddata voor de nog overblijvende mijnen 
ingebouwd gericht op 1974/1975. 
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In het kader van de vervangende werkgelegenheid werd de vestiging 
aangekondigd van een Shell/DSM-raffinader ij in Zuid-Limburg. 
Bovendien werd de vestiging van de 8ste medische faculteit in 
Limburg in het vooruitzicht gesteld. 
Zeer belangrijk voor de verdere uitvoering was de instelling door 
de ministers van de 'Begeleidingskommissie Koördinatie 
Mijnsluitingen'. Deze was samengesteld uit werkgevers- en werkne-
mersvertegenwoordigers, aangevuld met drie ambtelijke 
deskundigen. Voorzitter van deze kommissie werd de heer A. Helle-
mans, Hoofddirekteur van SM; als ambtelijk sekretaris werd 
benoemd de heer G. Worms, die als Koordinator Personeelsdiensten 
Mijnbedrijven tot nu toe de herplaatsingsoperatie bij SM geleid 
had. De primaire taak van deze 'Kommissie Hellemans', zoals ze 
al snel heette, was de koördinatie van een sociaal afvloeiings-
beleid van de diverse mijnondernemingen, dus zowel van de 
Staatsmijnen (sinds 1975 DSM) als van de partikuliere mijnen. 
-Als voorloper op de bij zijn ambtsaanvaarding door het kabinet 
Biesheuvel toegezegde perspektievennota voor Zuid-Limburg brengt 
Minister Langman na veel en langdurig aandringen vanuit de regio 
in het najaar van 1972 een interimnota uit. Opvallend is dat 
deze mijnnota niet als de Derde Mijnnota werd gebracht. De 
problematiek van de regio was inmiddels groter geworden dan de 
sociale problematiek van de afvloeiing van het mijnpersoneel. De 
groei van de vervangende werkgelegenheid was gestokt; de hoge 
vlucht van de Duitsland pendel werd een probleem; nieuwe 
besluiten tot het vestigen van Rijksdiensten bleven uit; de ont-
wikkeling van de 8ste medische fakulteit werd vertraagd; de 
DSM/Shell-raffinaderij ging niet door. Vooral de Oostelijke 
Mijnstreek bleef wat de industriële her strukturer ing betreft 
duidelijk achter; het perspektief voor de streek was veel 
ongunstiger geworden. 
De deels politieke druk van de regio leidde tot de toezegging van 
een 2000-tal arbeidsplaatsen op korte termijn via de spreiding 
van Rijksdiensten en op langere termijn nog eens 3000. 
De Stichting Ekonomische Ontwikkeling Limburg (SE0L) zou op' 
kosten van het ministerie, te zamen met het Economisch Tech-
nologisch Instituut Limburg (ETIL) de industrieakwisitie gaan 
verzorgen. 
Deze toezeggingen, te zamen met de getroffen financiële steun-
maatregelen voor de mijnwerkerspensioenfondsen, deden de vakorga-
nisaties na veel aarzelingen toch besluiten in te stemmen met het 
verdere sluitingsprogramma van de minister. Dit behelsde de defi-
nitieve sluitingsdata van de 4 nog resterende mijnzetels: een 
zetel van de partikulaire mijnen op medio 1973, de Staatsmijn 
Emma-Hendrik op ultimo 1973, en ultimo 1974 de twee laatste par-
tikuliere mijnen. 
Zoals we reeds aangaven waren de door de minister bepaalde 
sluitingsdata zeer belangrijke uitgangsgegevens voor de planning 
van de herplaatsingsoperatie op lokaal nivo. De uitvoerders en de 
af te vloeien personeelsleden moesten weten waar ze aan toe 
waren. 
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А-З- DE PLANNING OP LOKAAL ÑIVO 
De verantwoordelijken op het niveau van de afzonderlijke mijn-
zetels moesten de doelstellingen van het beleid en de algemene 
maatregelen vertalen naar de dagelijkse praktijk van de lokale 
produktie-inkrimping en van de afvloeiing en herplaatsing van het 
personeel. Wat was hun probleemstelling? Wie waren zij? Hoe kre-
gen zij de aangereikte instrumenten in de hand? Hoe vonden ze de 
weg naar hun doel? Wat was hun werkwijze? 
4>ЗЛ. De algemene problematiek van de planners 
De kerngedachte van de mijnnota, zeker in de ogen van hen die met 
de herplaatsing belast waren, was dat geen mijnwerker ten gevolge 
van de mijnsluiting 'op straat' zou mogen komen staan. ledere 
mijnwerker kreeg de garantie dat hij niet kon worden ontslagen 
zonder dat er een passende nieuwe arbeidsplaats voor hem beschik­
baar was. Het is van betekenis erop te wijzen dat deze garantie 
in Nederland bij bedrijfssluitingen nog nooit gegeven was. 
In de praktijk van de herplaatsingen verschoof zo het aksent van 
het adagium: 'Geen mijnsluiting tenzij vervangende werk­
gelegenheid' naar het uitgangspunt: 'Geen ontslag tenzij passend 
nieuw werk beschikbaar'. 
Dit 'passend nieuw werk' behoefte niet voor ieder van de 45.000 
personeelsleden van 1965 beschikbaar te worden gesteld. Rege­
lingen voor vervroegde uittreding waren reeds in de andere lan­
den van de E.G.K.S. gepraktiseerd ter oplossing van de 
problematiek van de personeelsafvloeiing van sluitende mijnen. De 
Overeenkomst tussen de EGKS en de Nederlandse Staat nam 
gelijksoortige regelingen op: mijnwerkers 5 jaar van hun pensioen 
verwijderd konden vervroegd uittreden zodra ze voor het bedrijf 
misbaar waren. In 1965 gold nog de term: Overbrugging tot het 
pensioen' (zie onder 3.6.3.3.). Door de leeftijdsopbouw van het 
mijnpersoneel en het tijdsbestek van 10 jaar, waarin naar ver­
wacht dat de mijnslui tingen zich zouden voltrekken, kwam globaal 
een derde in aanmerking voor 'overbrugging' of voor pensioen. 
Daar kwam nog bij dat de buitenlandse werknemers (+ 9 %) zouden 
•repatriëren, voor zover ze niet elders in Nederlanïï geplaatst 
wilden worden. 
Gezien vanuit het standpunt van de uitvoerders van de 
herplaatsing werd hun problematiek vooral door de overbrugging 
kwantitatief aanmerkelijk gereduceerd: voor slechts ongeveer 
28.000 personeelsleden van de mijnen zou een nieuwe arbeidsplaats 
moeten worden gezocht. 
Deze arbeidsplaatsen zijn gevonden, maar de 45.000 vervallen 
arbeidsplaatsen zijn niet voor 100 procent vervangen; de 
regionale her strukturer ing is dus tekort gekomen. 
De 'overbrugging' zou ook als 'sociale afvloeiing' problematisch 
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kunnen worden geacht. Het is echter niet de opzet van deze studie 
deze problematiek aan te snijden; zij stelt zich de beschrijving 
van de herplaatsing van de mijnwerkers binnen het arbeidsbestel 
tot taak. Voor de problematiek van de overbrugde oud-mijnwerkers 
verwijzen we naar de studie van het Provinciaal Orgaan Welzijns-
bevordering in Limburg (P.O.W.L., 1972). 
De probleemstelling van de uitvoerders van de herplaatsing kan 
verder worden geanalyseerd in de volgende vragen: 
- Wat zijn passende arbeidsplaatsen voor de ongeveer 28.000 mede-
werkers die herplaatst moeten worden? 
- Hoe kunnen we deze arbeidsplaatsen in voldoende aantallen voor 
hen beschikbaar krijgen? 
- Hoe brengen we iedere medewerker onder de beste voorwaarden 
voor sukses naar een hem passende arbeidsplaats? 
Om een konkreter inzicht te krijgen in de beantwoording van deze 
vragen lijkt me een goed hulpmiddel eerst de instanties voor 
te stellen die voor de vragen kwamen te staan. 
Hun kennis en kunde immers waren medebepalend voor de beant-
woording. 
4.4. DE UITVOERDERS EN BEGELEIDERS VAN DE HERPLAATSINGSOPERATIE 
Dij de planning en uitvoering van de herplaatsing hebben de 
bestaande afdelingen en diensten van Staaatsmijnen een 
belangrijke rol gespeeld. 
Het zou een kostbare voorziening zijn geweest als besloten was 
een nieuw op deze taakstelling berekend apparaat te installeren; 
er zou een aanmerkelijke tijdsspanne verstreken zijn vooraleer 
zo'n apparaat op toeren zou zijn gekomen. De bestaande overheids-
diensten waren niet onmiddellijk voldoende toegerust wat betreft 
kennis, kunde, wijze van werken en beschikbare gegevens om op 
deze taak onmiddellijk te kunnen inschieten. De bestaande afde-
lingen en diensten van Staatsmijnen waren daarentegen praktisch 
alle reeds intensief met de problematiek gekonfronteerd geweest: 
ze hadden stafmatig meegewerkt aan het overleg met de regering; 
ze hadden reeds divers op de uitvoering gericht voorbereidend 
werk gedaan; ze beschikten over gedetailleerde kennis over het 
per soneel. 
Er was goede reden om met stootkracht aan de slag te gaan: de 
mensen mochten niet langer in onzekerheid worden gelaten; schade 
aan het moreel van de bezetting was te vrezen en de ondernemingen 
stond het water tot de lippen. 
De hoofddirektie van Staatsmijnen was van mening dat de onder-
neming zelf door het inzetten van haar deskundig en reeds op de 
problematiek voorbereid apparaat stimulans en een draagvlak aan de 
operatie zou kunnen geven. 
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Al s we aan het begin van d i t hoofdstuk stelden dat de operatie 
niet startte vanuit een gedetailleerde blauwdruk, dan betekende 
d i t niet dat de aanpak onsystematisch was. Het systeem van de 
aanpak kwam voort u i t de kennis en deskundigheid op personeels­
gebied opgedaan in het normaal funktionerend bedr i j f en u i t de 
beschikbare systemen en procedures die in de normale taakstelling 
hun vorm hadden gekregen. 
4.4.1. Het management 
Het management van de ondernemingen en op de lokale mijnzetels de 
bedri j fsleiders bleven het centraal verantwoordelijke punt voor 
de gang van zaken in hun ressort. Bij hen berustte de eind­
beslissing voor ontslag; ze moesten deze beslissingsbevoegdheid 
b i j de personeelsafvloeiing uitoefenen binnen de door het beleid 
bepaalde doelstellingen, en binnen de voor de afvloeiing geldende 
regels en procedures. 
Dit bracht een verschuiving van de taakstell ing van de 
bedri j fs leider mee: deze bestond hierin dat h i j de ekonomische en 
produktietechnische overwegingen ondergeschikt moest maken aan de 
doelstel l ing van een sociale afvloeiing van z i j n personeel. Eko­
nomische en veil ige produktie moesten nochtans gewaarborgd b l i j ­
ven omdat ze mede draagvlak waren van de operatie. De 
bedri jfsleider werd in z i jn verantwoordelijkheid voor de 
afvloeiing stafmatig ondersteund door de diensten en afdelingen 
van de personeelssektor die tevens een groot deel van het u i t ­
voerende werk voor hun rekening namen. 
4.4.2. De centrale personeelsdiensten 
In de organisatie van Staatsmijnen bestonden een aantal centrale 
personeelsdiensten en instanties van Centraal Beheer naast lokale 
personeelsdiensten op de verschillende mijnzetels. Ze hadden 
ieder in de normaal funktionerende onderneming een eigen 
taakstel l ing en een specialistische deskundigheid. Al moesten 
sommigen in de nieuwe taakstell ing een reuzenzwaai maken, toch 
bleef de herplaatsing beroep doen op de kunde en de relaties die 
reeds in de normale taakstell ing waren gevormd. Hun kunde lag 
o.a. op arbeidsvoorwaardelijk terrein en op het gebied van de 
sociale verzekering; daarnaast op technieken van per­
soneelsplanning, werving, selektie, beheer, loopbaanbegeleiding, 
opleiding, medische zorg en maatschappelijk werk. Ook wat betreft 
begeleidende hulp aan mensen was er een veelsoortige ervaring. De 
Staatsmijnen hadden hun personeelsleden op kultureel, sociaal­
maatschappelijk en persoonlijk terrein a l t i j d geholpen. Veel men­
sen rekenden er op dat 'der Sjtaat' wel voor hen zou zorgen; de 
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onderneming had a l t i j d voor hen gezorgd: wie de mijn trouw was 
werd op a l l e r le i gebied geholpen; wie ontslag nam pleegde 
'Fahnenflucht'. Nu deed zich de paradoksale situatie voor, dat de 
onderneming de mensen, die sterk tegen haar aanleunden, moest 
leren op eigen benen te gaan staan. 
Al de deskundigheid van de personeelssektor werd nu samengebald; 
de verschillende personeelsafdelingen, centraal en lokaal, werk-
ten, zoals we in de verdere beschrijving nog zullen zien, als een 
geïntegreerd interdiscipl inair team. De alternatieve 
taakstel l ing, die het sociaal beleid primair stelde, bracht hen 
to t vernieuwd élan. 
Het grootste pluspunt van het inzetten van het bestaande apparaat 
b l i j f t dat d i t reeds over de nodige informatie over het personeel 
beschikte; deze informatie betreft niet alleen zi jn formele, pro-
fessionele deskundigheid, z i jn 'personeelstechnologie', maar 
vooral ook de kennis van de mensen berustend op praktische 
ervaring in direkt kontakt met de mensen in en van de mijn. 
Er waren beslist ook lakunes in kennis en procedure-kunde. De 
alternatieve problematiek vroeg om een ervaring die nog niet 
bestond. Er moest met vallen en opstaan nog het een en ander wor-
den geleerd. O.a. het belang waar men voor in moest staan in de 
situatie van het normale mijnbedrijf leidde b i j de herplaatsing 
wel eens tot een rolopvatting, die moesten worden omgeturnd. Ook 
d i t zal in het vervolg van ons relaas wel b l i jken. 
In onze opsomming zullen we met de instanties van het Centraal 
Beheer beginnen: 
4.4.2.1. De Koordinator Personeelsdiensten Mijnbedrijven 
De Koordinator Personeelsdiensten Mijnbedrijven overkoepelde het 
personeelsbeleid van de mijnbedrijven. Hij was tussenschakel tussen 
het centrale personeelsbeleid en het personeelsbeleid zoals d i t 
op de mijnbedrijven tot stand kwam en werd uitgevoerd. De 
verschillende mijnzetels moesten wat hun personeelsbeleid betreft 
in de pas lopen. De Koordinator had wekelijks kontakt met de per-
soneel schefs van de afzonderlijke mijnbedrijven; h i j zat hun 
vergaderingen voor. 
Bi j de mijnsluitingen werd h i j belast met de centrale leiding van 
de gehele operatie. Hij was het centrale orgaan van de ont-
wikkeling en planning van de uitvoering; h i j ini t ieerde, stimu-
leerde, kontroleerde en stuurde; in het bijzonder moest h i j 
ervoor waken dat er geen afwijkingen zouden ontstaan die de u i t -
voering zouden doen ontsporen. 
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4.4.2.2. De Afdeling Personeelsbeheer van het Centraal Beheer 
Van origine had het PB/CB de centrale zorg voor de juiste per-
soneelsbezetting in kwantiteit en kwal i te i t voor al le bedrijven. 
De instantie was belast met de voorbereiding, de planning en 
leiding van de personeelsvoorziening voor de onderneming in z i jn 
geheel. Ze verzorgde de werving, had kontakten met onderwijs-
instel l ingen, begeleidde de praktikanten; ze had een taak in de 
werving en huisvesting van gastarbeiders, e.d. Ze had dus steeds 
velerlei kontakten met de arbeidsmarkt gehad. 
In het kader van de herplaatsing bleef ze het centrale punt voor 
de kontakten naar buiten. Binnen het PB/CB kwam de taak te liggen 
om de arbeidsmarkt buiten de Staatsmijnen te eksploreren. Ze werd 
daarvoor het centrale informatiepunt; haar funktionarissen 
screenden de vakatureblaiien en gingen op pad om vakatures te 
vinden; ze stelden funktiebeschrijvingen op en vormden een data-
bank voor de beschikbare vakatures. 
Het PB/CB nam kontakt op met de Personeelsdiensten van de mijn-
bedrijven, eventueel via het nog te noemen Centraal Personeels-
beheer Mijnbedrijven, om voor de beschikbare vakatures kandidaten 
voorgesteld te kr i jgen. Het beoordeelde mede de kwal i tei t van de 
kandidaten, het informeerde en adviseerde nieuwe werkgevers en 
onderhield met hen kontinue kontakten. Het informeerde de kan-
didaten en begeleidde hen in de soll icitat ieprocedure; het 
onderhield kontakten met de arbeidsburo's en 
omscholingsinstituten. Dit laatste in overleg met de nog te 
noemen Afdeling Opleiding en Kadervorming. 
Daarnaast voerde het PB/CB een centrale administratie en doku-
mentatie van het herplaatsingsgebeuren. Het had een belangrijke 
taak in het programmeren van de herplaatsing in de t i j d samen met 
het Centraal Personeelsbeheer Mijnbedrijven en de lokale 
per soneelsdiensten. 
Binnen het PB/CB ontwikkelden zich twee organen die spe-
c ia l is t isch werk voor de herplaatsing gingen doen: 
- De Afdeling Studie en Planning. 
Dr. Jochems, de chef van de afdeling, had reeds veel belangrijk 
werk gedaan met betrekking tot de beleidsvoorbereiding. De 
si tuat ie van de arbeidsmarkt was door hem met uitgebreid c i j f e r -
•materiaal beschreven; ook de personeelsbezetting werd ontleed. 
Periodiek werden de ontwikkelingen op de arbeidsmarkt gere-
gistreerd en de personeelsafvloeiing bijgehouden. Op grond van 
deze gegevens konden de makroprogrammering en de planning van de 
lokale uitvoering werden gestuurd. Het meest uitgebreie c i j f e r -
materiaal van de afvloeiing is te vinden in de 'Analyses van de 
Personeelsafvloeiing DSM' (april 1972 en december 1972). 
- De Dienst Bemiddeling. 
Ook de ekploratie van de arbeidsmarkt naar konkrete vakatures 
voor het mijnpersoneel en de individuele bemiddeling naar die 
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funkties toe ontwikkelden zich tot een apart specialistisch 
orgaan. De Dienst Bemiddeling was het centrale Informatiecentrum 
tussen de mijnwerkers die voor werk beschikbaar kwamen en de 
arbeidsmarkt. Deze Dienst deed echter niet alleen aan 
marktonderzoek; hij pleegde ook akwisitle en begeleidde veel men-
sen persoonlijk in de sollicitatieprocedure. In ons hoofdstuk 7 
zullen we de aktiviteiten van de bemiddelaars uitgebreid 
beschrijven aan de hand van onze eksemplan'sehe groep, de mijn-
bouwkundige opzichters. 
De Dienst Bemiddeling werd geleid en bemand door funktionarissen 
met een ruime personeels- en bedrijfservaring; deze kenden de men-
sen en het bedrijfsleven. Vele bemiddelaars hadden bovendien 
ervaring in funktiebeschrijving en personeelsbeheer. De Dienst 
Bemiddeling werd in een later stadium ook ingeschakeld binnen het 
verband van de Gezamenlijke Steenkolenmijnen in Limburg (G.S.L.) 
ten bate van de personeelsafvloeiing van de partikuliere mijnen. 
4.4.2.3. Het Centraal Personeelsbeheer Mijnbedrijven 
Oorspronkelijk had deze instantie tot taak de koördinatie van de 
beheersaktiviteiten van de mijnbedrijven. Ze verzorgde vooral de 
mutaties van personeel over de grenzen van de diverse mijnzetels 
heen. Ze realiseerde een soort loopbaanplanning en loopbaan-
begeleiding 'avant la lettre'. 
Bij de herplaatsing bewaakte, koördineerde en stuurde het CPB/M 
mutaties van de sluitende mijnzetels naar de nog producerende. 
Het onderhield het kontakt met de chemische sektor van Staatsmij-
nen om voor de vakatures daar tijdig mensen te kunnen 
voorstellen. Tevens was het in dezelfde zin kommunikatiekanaal 
met de bedrijven van het Fonds voor Sociale Instellingen. Het was 
tussenschakel tussen het Personeelsbeheer CB, speciaal de Bemid-
delingsdienst, en de lokale personeelsdiensten. Het had 
veelvuldige kontakten met de diverse funktionarissen van de 
lokale personeelsdiensten, met de Psychologische Dienst en de 
Medische Dienst. 
4.4.2.4. De Afdeling Arbeidszaken 
De materiële hefboom van de hele operatie waren de arbeidsvoor-
waardelijke regelingen, die moesten worden gekoncipiëerd, 
ontworpen, uitgevoerd en gekontroleerd. 
De Afdeling Arbeidszaken was betrokken bij de studies die vooraf-
gingen aan de formulering van de wederaanpassingsmaatregelen 
(WAM). Zij moest de jurisprudentie van de toepassing mede op punt 
stellen. Verder waren er allerlei problemen op het gebied van 
pensioenrechten, huisvesting en andere Sekundai re arbeidsvoor-
waarden die moesten worden opgelost. Veel bestaande regelingen op 
het gebied van de primaire en sekundaire arbeidsvoorwaarden waren 
er sterk op gericht om de mensen aan de onderneming te binden; 
deze binding moest nu losser worden gemaakt. 
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4.4.2.5. De Afdeling Opleiding en Kadervorming 
Onder deze afdeling ressorteerden vooral de bestaande 
bedrijfsopleidingen. Ze werd sterk betrokken bij het opstellen 
van omscholingsprogramma's, intern en ekstern, en bij het beleid 
en de administratie van het hele omscholingsgebeuren. Zij was het 
centrale punt voor kontakten met eksterne omscholingsinstituten 
en met de regionale en landelijke overheid op het gebied van het 
onderwijs. 
4.4.2.6. De Stichting Bedrijven van het Fonds voor Sociale 
Instellingen 
Voor het behartigen van sociale belangen van het personeel van SM 
bestond reeds vanuit het begin der mijnbedrijvigheid het Fonds 
van Sociale Instellingen van de Staatsmijnen. Sinds jaren her 
eksploiteerde dit fonds werkplaatsen voor kinderen van mijn-
werkers die niet op de mijn konden worden te werk gesteld (o.a. 
konfektie-ateliers, keramische ateliers, schoenfabriek, enz.). 
Deze werkplaatsen hadden zich ook gericht op het kreëren van werk 
voor invalide mijnwerkers. Deze aktiviteiten werden nu gereorga-
niseerd tot de Stichting Bedrijven van het Fonds (SBF) die bin-
nen het kader van de Gemeentelijke Sociale Werkplaatsen, later 
van de Wet op de Sociale Werkvoorziening, een vervijfvoudiging 
gaf aan haar mogelijkheden om beperkt geschikte mijnwerkers een 
passende arbeidsplaats te verschaffen. De op dit terrein ervaren 
leiding van het Fonds moet zeer zeker tot de uitvoerders en bege-
leiders van de herplaatsing worden gerekend (zie 3.6.2.6; 
3.6.3.4; 4.7.4). 
4.4.3. De Lokale Personeelsdiensten 
4.4.3.1. 
De arbeidsintensieve mijnbedrijven, met een door de aard van het 
produktieproces voortdurend muterende personeelsformatie, 
beschikten over uitgebreide personeelsdiensten. De personeels-
beheersfunktle, voor de herplaatsing van bijzonder belang, was er 
sterk uitgewerkt. Onder een algemene personeelschef opereerden 
een personeelschef voor het ondergrondse bedrijf en een per-
soneelschef voor het bovengrondse bedrijf, ieder met assistenten 
voor afzonderlijke rayons. Bovendien was er sinds een aantal 
jaren een Bureau Beambtenzaken (BBZ), dat zich speciaal bezig 
hield met loopbaanontwikkeling van het middenkader. De aktivi-
teiten van deze funktionarlssen brachten met zich mee dat ze een 
geregeld kontakt met de onder hun beheer staande mensen hadden, 
deze goed kenden en dikwijls ook hun vertrouwen hadden. Deze 
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relaties zijn bijzonder van invloed geweest op de ontwikkeling 
van de procedure van de 'individuele benadering', waarover wij nog 
zullen spreken. 
Onder de personeelsdienst ressorteerden bovendien afdelingen voor 
arbeidsvoorwaarden, opleiding, een meer administratieve staf, en 
het maatschappelijk werk. De funktionarissen hiervan werden naar 
gelang de problematiek bij de afvloeiing betrokken. 
4.4.3.2. De Psychologische Dienst en de Bedrijfsgeneeskundige 
Dienst 
Alhoewel deze diensten in de formele organisatie tot de centrale 
diensten moeten worden gerekend waren ze zo sterk bij het lokale 
gebeuren betrokken dat ik meen ze, wat de herplaatsing betreft, 
het best bij de lokale diensten te kunnen onder brengen. 
- De Psychologische Dienst Mijnbedrijven kreeg, met zijn archief, 
telkens domicilie op de bedrijven waar de herplaatsingsbeweging 
het sterkst was. Deze beschikbaarheid ter plaatse, de gegevens 
van het psychologisch archief, psychologische inzichten betref-
fende 'counseling' bij beroepskeuze en bij persoonlijke 
moeilijkheden hebben mede bijgedragen tot de ontwikkeling van de 
'individuele benadering'. 
- De Bedrijfsgeneeskundige Dienst op de mijnzetels was 
oorspronkelijk opgezet als ongevallen- en keuringsdienst. Daar-
naast bestond de Geneeskundige Dienst van het Algemeen Mijn-
werker sfonds (AMF) die meer het ziekteverzekeringstechnisch 
gedeelte voor zijn rekening te nemen had (Willems 1974). Juist 
vóór de mijnsluiting waren beide diensten samengevoegd. Dit had 
het grote voordeel dat de Bedrijfsgeneeskundige Dienst ter 
plaatse qua taakstelling goed paste in het herplaatsingsteam. De 
medische dienst, in het bezit van de dossiers die beide aspekten 
van de geneeskundige zorg dekten, werd betrokken bij het advi-
seren inzake de geschiktheid voor herplaatsing naar bepaalde 
beroepen, zowel interne als ekster ne, naar de bedrijven van het 
Fonds (WSW-plaatsing) en voor omscholingen. Eventueel werd nieuw 
medisch onderzoek gedaan. Ook de geneeskundige werkzaamheden ten 
bate van de Wet op de Arbeidsongeschiktheid (WAO) konden ter 
plaatse gebeuren. Al deze werkzaamheden vroegen van de bedrijf-
sartsen veel tijd en zorg; ook zij hadden uitvoerige gesprekken 
met de mensen en werkten mee aan de 'individuele benadering'. 
Zowel de Medische Dienst als Psychologische Dienst hadden dage-
lijks kontakt met elkaar en met de genoemde personeelsfunk-
tionarissen over groepen en individuen. Beide diensten zaten 




Reeds b i j de beleidsvorming was er uitgebreid overleg geweest met 
de vakbonden. De minister nam geen beslissing zonder de vakorga-
nisaties van arbeiders en van beambten te hebben geraadpleegd. De 
minister l i ch t te z i jn besluiten toe in de Mijnindustrieraad 
(MIR), het toporgaan van de publiekrechtelijke bedr i j f -
sorganisatie in de mijnindustrie. Ook b i j de uitvoering was er 
samenwerking met de vakbonden op de diverse nivo's: 
- De problemen die zich voordeden werden uitvoerig besproken in 
de Commissie Werving en Tewerkstellling van de MIR en in de 
Ondernemingsraden van de ondernemingen. Tussentijds werden 
problemen van uitvoerende aard besproken in bijeenkomsten van de 
Ondernemingsraad voor de.NV Nederlandse Staatsmijnen en in 
periodieke besprekingen van de uitvoerende ondernemingsfunk-
tionarissen met de voorzitters van de vakorganisaties {Huijben 
1969). 
- Op ondernemingsnivo werd b i j de Staatsmijnen een 
•Verplaatsingskommissie Beambten' ingesteld, alsmede meerdere 
'Verplaatsingskommissies Arbeiders' op de diverse lokaties. 
Tekenend voor de ontwikkeling van de procedures is dat deze kom-
missies deze naam in de prakti jk verloren en al spoedig 
'Begeleidingskommissies' werden genoemd. 
Deze koimissies bestonden u i t werkgevers- en 
werknemersvertegenwoordigers; ze werden voorgezeten door het 
management; de lokale kommissies door de bedri j fsleider met z i jn 
personeelschef als plaatsvervanger. 
De taak van de begeleidingskommissie was erop toe te zien dat de 
belangen van de te herplaatsen werknemers zo goed mogelijk werden 
behartigd. Alle groepen en individuen die voor herplaatsing 
beschikbaar kwamen, werden in de begeleidingskommissie 
doorgesproken. Er werd inzicht gegeven in de bestemmingen die 
voor hen gevonden waren en in de overwegingen van de verdeling 
over de bestemmingen. Zo konden de kommissies hun kontrole-
bevoegdheden uitoefenen. 
De koimissies dienden tevens als beroepsinstantie en arbiter b i j 
problemen, ook als het individuele gevallen betrof. Zowel het 
individuele personeelslid als de uitvoerende funktionarissen kon-
den b i j de kommissie in beroep gaan. 
•De situat ie van een personeelslid dat herhaaldelijk (maksimaal 
v i j f à zes maal) een in de ogen van de funktionarissen passend 
aanbod afwees, werd aan de kommissie voorgelegd. Werd het per-
soneelslid in het ongelijk gesteld en bleef h i j weigeren dan 
volgde ontslag zonder toekenning van de weder aan-
passingsmaat egel en. 
Slechts 41 van de 28.000 te herplaatsen personeelsleden z i jn op 
deze wijze ontslagen (85). Uitgangspunt voor de standpunts-
bepaling in deze was dat iedereen aan passend nieuw werk moest 
worden geholpen, maar dat de werknemers dan ook de spelregels met 
hun vertegenwoordigers overeengekomen dienden te aanvaarden. 
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Ook de vakbonden ondersteunden dit standpunt. 
De werknemer si eden van de begeleidingskommissies oefenden niet 
alleen deze toezichts- en arbiterfunktie uit, ze werkten dikwijls 
mee aan de 'individuele benadering'. Zat een individuele 
werknemer met zijn besluitname in de knoop dan sprong dikwijls 
een werknemersvertegenwoordiger spontaan en van harte in om de 
begeleidingstaak over te nemen en met hem te praten (86). 
Ook buiten de direkte organisatie van de herplaatsingsoperatie 
zelf gaven de vakbonden vaak individuele bijstand. (Kierkels 
1974, Hubben, 1971). 
- Ter verzekering van een goede opvang en begeleiding van het 
intern overgeplaatste personeel werden ook op de chemische 
bedrijven van de Staatsmijnen 'Begeleidingskommissies' ingesteld, 
waarin ook weer vertegenwoordigers van het personeel z i t t i ng 
hadden. 
- Voor de goede orde merk ik nog op dat ook de in de mijnin-
dustrie aanwezige lagere organen van de publiekrechtelijke 
bedrijfsorganisatie (PBO), te weten een z.g. 'Ring' per mijn-
zete l , alsmede op ieder bedri j f een groot aantal 
'Eenheidsvertrouwensmannen' (EVM) b i j herhaling werden gekonfron-
teerd met de problematiek binnen hun eenheid (Huijben, 1969). 
- We hebben b i j de makroprogrammering reeds meegedeeld dat toen 
de s lu i t ing van de part ikul iere mijnen duideli jk in het visier 
kwam de 'Begeleidingskommissie Coördinatie Mijnsluitingen' werd 
geïnstalleerd. Deze kommissie werd het centrale koor diner ende 
punt zowel voor het beleid als voor de uitvoering van de 
operatie. Ze had primair tot taak een zo sociaal en planmatig 
mogelijk afvloeiingsbeleid te bevorderen en te ¡coördineren over 
de grenzen van de mijnondernemingen heen. Ze koördineerde de 
bemiddeling; ze gaf r ich t l i jnen voor het sluitingsplan en daarmee 
samenhangend over de groepen vrijkomend personeel. Op i n i t i a t i e f 
van deze kommissie kwam ook een Centraal Bemiddelingsbureau van 
de Gezamenlijke Steenkoolmijnen tot stand. De ondernemingen ble-
ven verantwoordelijk voor de uitvoering ter plaatse. Ook in de 
koördinatiekommissie waren werkgevers en werknemers pari tair ver-
tegenwoordigd samen met ambtelijke deskundigen. 
4.4.5. Overheidsinstanties 
Het spreekt vanzelf dat ook aan overheidsdiensten een taak 
toekwam. Regelingen van de Nederlandse wetgeving waren in de 
wederaanpassingsmaatregelen verweven; de toepassing daarvan moest 
door de Overheid gekontroleerd worden. Bovendien waren Arbeids-
voorziening en Arbeidsbureaus de formele deskundigen op het 
gebied van de Arbeidsmarkt en de o f f ic ië le arbeidsbemiddelaars. 
De Centra voor Vakopleiding voor Volwassenen, met als selekteurs 
de Beroepskeuze-adviseurs van de Arbeidsbureaus waren 
ingeschakeld. Ook in de toepassing van de Wet op de Sociale Werk-
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voorziening speelden overheidsfunktionarissen een rol. 
Om de taak van de overheid in de lokale operatie uit te voeren 
werden op de sluitende mijnzetels ambtenaren van het Arbeids-
bureau gestationneerd. Een samenwerkingsverband moest tot stand 
komen tussen de funktionarissen van de Overheid en die van het 
bedrijf: vooral op het nivo van de konkrete herplaatsing waren 
beide groepen andere werkwijzen gewend. Het vroeg om een inwerkperiode 
vooraleer ze op elkaar waren afgestemd: de lokale personeelsfunk-
tionarissen waren een meer direkte, meer op de konkrete 
situatiefaktoren gerichte werkwijze gewend; ze kenden ook de 
mensen; er was door hen al heel wat voorbereidend werk gedaan; ze 
hadden ook meer verplaatsingservaring op de hogere funktienivo's 
(87). 
Gezamenlijk werden ervaringen opgedaan die o.a. hun neerslag vin-
den in aanbevelingen die de Kommissie Hellemans doet in haar brief 
aan de Minister van Ekonomische Zaken, waarin zij om décharge 
verzoekt (88). 
Zij vraagt voor de Arbeidsbureaus, die haar bemiddelingstaak verder 
zouden moeten overnemen o.a.: meer mankracht om een intensieve 
en persoonlijke begeleiding mogelijk te maken; zij wijst op pro-
cedures voor de arbeidsburaus om tijdig vakatures in de industrie 
en de dienstensektor op te sporen; zij vraagt om uitbreiding van 
om-, her- en bijscholing; ze wijst op de mogelijkheden via 
detachering van werklozen. 
Het Directoraat Generaal en het Districtsbureau voor de Arbeids-
voorziening zijn zeer belangrijk geweest bij het oprichten, 
uitbreiden en leiden van de Centra voor Vakopleiding van 
Volwassenen (zie 4.7.2.), bij de goedkeuring van andere 
omscholingsprogramma's en bij hun eksploitatie 
4>5. WAT IS EEN PASSENDE NIEUWE ARBEIDSPLAATS? 
Op weg naar de algemene doelstelling van de 
herplaatsingsoperatie: het brengen van de 28.000 mijnwerkers, die 
de komende jaren hun beroep zouden verliezen, naar een passende 
•nieuwe arbeidsplaats, stelde zich allereerst de vraag wat onder 
een passende nieuwe arbeidsplaats moest worden verstaan. 
De uitvoerende personeelsfunktionarissen hadden ervaring in het 
ter beschikking stellen van personeel met de juiste kwal i fi ka ti e 
voor de juiste plaats en op de juiste tijd. Bij dit personeels-
beheerswerk hanteerden ze een aantal algemene uitgangspunten, die 
ook toepasbaar waren bij het geven van een antwoord op de 
bovengestelde vraag. Deze in de praktijk verworven uitgangspunten 
kunnen als volgt worden geformuleerd: 
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1. Werk waarvan te verwachten 1s dat de medewerkers het om een of 
andere reden niet aan kunnen, kan moeilijk voor hen passend zijn. 
Mislukking zou op de man zelf terug slaan en op de organisatie. Een van 
de meest bedreigende aspekten van de situatie voor veel mijn-
werkers was juist dat ze terecht zouden komen in een funktie die 
niet paste bij hun kapaciteiten. Er moest dus rekening worden 
gehouden met ieders aanleg, ervaring en scholingsgraad. Er waren 
echter mogelijkheden om aan de scholinsgraad iets te doen en de 
mijnwerkers voor een nieuwe funktie geschikt te maken door om-
scholing of training. 
2. Werk dat een duidelijke vermindering zou te weeg brengen van 
verworven rechten en opgebouwde loopbaanverwachtingen kon even-
eens moeilijk als passend werk worden gezien. Geen mens geeft 
graag prijs wat hij zich met persoonlijke inzet en moeite heeft 
verworven. Het nieuwe werk moet dus in funktienivo en 
salarisklasse zoveel mogelijk overeenkomen met de te verlaten 
funktie. Teruggang in levensstandaard en sociale status moet 
zoveel mogelijk worden voorkomen. Zeker voor de jongeren zou een 
reëel perspektief in de nieuwe funktie moeten zitten. Bij werk 
van gelijk nivo werd een teruggang in salaris van 20 % in veel 
gevallen toch onvermijdelijk geacht. Wegens hun onkomfortabele 
werkomstandigheden werden de ondergrondse medewerkers hoger 
betaald dan de gemiddelde werknemers van gelijk nivo elders in de 
industrie. Kriteria om vast te stellen wat passend werk was, 
waren dus ook funktienivo en salaris. 
3. Tenslotte zou het nieuwe werk door de inhoud van de 
taakstelling en door de ambiance van het werk ieder persoonlijk 
moeten aanspreken. Het nieuwe werk zou tegenmoet moeten komen aan 
het waardensysteem dat ieder zich persoonlijk met betrekking tot 
werk en funktie had gevormd. 
Er zou weinig basis zijn om in het nieuwe beroep te slagen als 
het met grote tegenzin geaksepteerd moest worden. 
In deze algemene kriteria van een passende arbeidsplaats waren 
duidelijk ook de opvattingen van de praktijktheorie van de 
psychologie van arbeid en beroep verweven. In zijn kern is deze 
praktijktheorie steeds hetzelfde gebleven, om een goede integra-
tie van de mens en zijn beroep te bewerkstelligen, dient er een 
afstemming plaats te vinden van enerzijds de kundigheden en de 
gevoelsmatige affiniteit van een individu met anderzijds de 
taakeisen die het beroep stelt en de motivatiestimuli, die in het 
beroep aanwezig zijn (o.a. Lofquist and Davis 1970; Wiegersma 
1967). Ook bij de operational isatie van deze uitgangspunten in 
het herplaatsingsgebeuren had de psychologische discipline haar 
inbreng. De individuele mijnwerkers zelf met hun kapaciteiten, 
hun ervaring, hun belangstelling, hun verwachtingen, hun belangen 
en omstandigheden dienden overeenkomstig deze opvattingen 
uitgangspunt te worden voor de bepaling van de werkwijzen bij hun 
herplaatsing. Wilde men het goed doen dan zou zoveel mogelijk 
Individueel maatwerk geleverd moeten worden. 
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4>6.1. Uitgangspunten van de lokale planning 
De lokale planning kende een aantal uitgangspunten afgeleid uit 
het makrobeleid en uit de praktijkinzichten van de uitvoerders. 
In het bovenstaande zijn we de belangrijkste reeds tegengekomen: 
1. Geen ontslag tenzij passend nieuw werk beschikbaar. 
2. Bij het bepalen van wat passend nieuw werk voor iemand is moet 
primair rekening worden gehouden met zijn individuele 
omstandigheden. 
a. Voor de aangeboden arbeidsplaats of omscholing moet redelij-
kerwijs sukses in de funktie en/of in de studie te verwachten 
zijn. 
b. De mensen moeten in dç nieuwe positie worden ingeschoven op 
een gelijkwaardig nivo van de funktieklassifikatie. 
c. De ideeën en verwachtingen van het personeelslid zelf dienen 
te worden meegewogen bij aanbod en besluitvorming. 
3. Het principe van vrijwilligheid bij de keuze van de 
arbeidsplaats dient zo lang mogelijk gehandhaafd te blijven. De 
man moet zelf zoveel mogelijk mee willen doen. 
4. Het eigen initiatief dient te worden gestimuleerd, mits de 
medewerker gemist kan worden. 
5. Een redelijk aanbod voor passend werk dient te worden 
geaksepteerd. 
Aanvaard werd echter, om uitgangspunt 3 te sauveren, dat een te 
herplaatsen personeelslid een aangeboden funktie een aantal malen 
kon weigeren en in beroep kon gaan. 
6. Indien een personeelslid door omscholing op een passende 
arbeidsplaats gebracht kan worden, dient deze mogelijkheid zoveel 
mogelijk prioriteit te krijgen. 
7. Alle voor overbrugging tot het pensioen in aanmerking komende 
personeelsleden worden overbrugd zodra zij gemist kunnen worden. 
8. Bijzondere aandacht verdient de kategorie 'beperkt-geschikten'. 
Voor hen zal het Fonds voor Sociale Instellingen zoveel mogelijk 
plaatsingsmogelijkheden scheppen in het kader van de 
WSW-regeling. 
9. Ekonomische en technische belangen dienen ondergeschikt te 
worden gehouden aan een sociale afvloeiing. 
10. Een 'werkbare' personeelsformatie moet nochtans voor de pro-
ducerende mijnen en produktie-afdelingen worden gehandhaafd. Een 
ekonomische en veilige produktie zou draagvlak van de operatie 
moeten blijven. 
11. Bijstellen van de programmering van de personeelsafvloeiing 
en van de produktie-inkrimping moet mogelijk zijn. Het tempo zal 
afgestemd moeten kunnen worden op de mogelijkheden van de 
arbeidsmarkt. 
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12. De beslissingen ten aanzien van groepen en individuen worden 
genomen na overleg en met instemming van de werknemersvertegen-
woordigers in Ringen en Begeleidingskommissies (zie 4.4). 
13. Om onrust te vermijden moet zo spoedig mogelijk duideli jkheid 
en zekerheid worden geschapen. Iedereen moet weten waar h i j aan 
toe i s . 
14. De planning en de procedures moeten real ist isch z i jn en 
geloofwaardig; ze moeten de mensen aanspreken en vertrouwen 
wekken. Blijken moet dat de omstandigheden en middelen ef fekt ief 
worden benut. Er moet hierover open informatie worden gegeven. Zo 
spoedig mogelijk moeten ook respektabele suksessen worden 
geboekt. 
15. Het plan moet strak worden beheerst. Er mag niet worden 
'ge r i t se ld ' . Gewaakt moet worden voor precedenten die de planning 
u i t de hand kunnen doen lopen. 
De genoemde uitgangspunten of stelregels voor de uitvoering waren 
afgeleid deels van het makrobeleid en van de ter beschikking 
gestelde instrumenten (o.a. WAM, Omscholing, WSW), deels wor-
telden ze in op vroegere ervaring gebaseerde prakti jkinzichten 
van de uitvoerders. De genoemde uitgangspunten werden ook verder 
omgebouwd en uitgebouwd op grond van de ervaringen die in de 
herplaatsingsaktiviteiten zelf werden opgedaan. 
De indeling in makrobeleid, planning en uitvoering, die we 
volgen, is gekozen om het gebeuren uiteen te leggen en over-
z ich te l i j k te maken; in fei te waren er in de reeks gebeurtenissen 
a l le r le i koppelingen terug en vooruit, die de operatie stuurden 
en ontwikkelden. De indeling dekt daarom niet helemaal de 
r e a l i t e i t : de uitvoerders leerden al doende en verwierven zich 
nieuwe inzichten, die hun terugslag hadden op het beleid. 
Onder de uitgangspunten waren er ook die enigszins tegenstri jdig 
waren: tegenstrijdige belangen moesten soms tegen elkaar worden 
afgewogen zoals b.v. het belang van een individu en van een groep 
als geheel. 
Als voorbeelden van om- en uitwerking van uitgangspunten zullen 
we er twee noemen die in de planning en de uitvoering van de 
herplaatsing zeer belangrijk z i jn geweest: het z.g. 'planmatig 
afvloeiingsbeleid' en de uitbouw vooral van de punten 2, 3 en 4, 
de z.g. 'de individuele benadering'. 
4>6.2. Het 'planmatig afvloeiingsbeleid' 
Jochems noemt het zogenaamde 'planmatige afvloeiingsbeleid' dat 
begin 1967 b i j Staatsmijnen werd aangezet, 'het centraal 
uitgangspunt' van het afvloeiingsbeleid (1974). 
In het eerste jaar van de slui t ing van de Staatsmijn Ntaurits was 
stelregel dat aan de ondernemingen die zich in Limburg vestigden 
een 'doorsnee bezetting' moest worden aangeboden. Doorsnee 
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betekende: doorsnee kwa leeftijdsopbouw en funktiem'vo, kwa scho-
lingsnivo en vakrichting; ook het midden en hoger kader moest 
naar verhouding afvloeien. Voor iedereen verdween immers de 
arbeidsplaats en intern moest een 'werkbare bezetting' worden 
behandhaafd. 
Hierbij werd al gauw gestoten op de moeilijkheid dat de ont-
vangende bedrijven selekteerden overeenkomstig de kriter ia die ze 
zelf gewend waren aan te leggen. De personeelsleden die door hen 
niet werden geaksepteerd werden overgeheveld naar de nog 
draaiende mijnen. De leeftijd bleek een belangrijk 
selektiekriterium; 'beperkt-geschikten' kwamen helemaal niet aan 
bod; ook in de praktijk van het bedrijf groot geworden, beperkt 
opgeleide (ook meestal oudere] specialisten bleken moeilijk 
plaatsbaar. 
Dit knelpunt leidde tot de stelregel dat de bedreigde groepen 
prioriteit moesten krijgen; alle inspanningen werden er toen op 
gericht de personeeldsleden die voor de arbeidsmarkt relatief 
oud waren en die de overbrugging tot het pensioen niet zouden 
kunnen halen het eerste te laten afvloeien. Deze groep werd 'de 
bedreigde leeftijdsgroep' genoemd. Het betrof de ondergrondse 
arbeiders die in 1965 35 tot 40 jaar oud waren, de bovengrondse 
arbeiders en ondergrondse beambten tot 45 jaar en de bovengrondse 
beambten tot 50 jaar. Het tempo van de sluiting in de jaren vanaf 
1967 werd in belangrijke mate bepaald door het beschikbaar komen 
van arbeidsplaatsen voor deze groep. 
In de allerlaatste fase bij Staatsmijnen, globaal de eerste 4 
zeventiger jaren, werd het tempo in belangrijke mate bepaald door 
de z.g. 'veilige groep' de personeelsleden die overbrugd en 
gepensioneerd konden worden. Deze groep moest toen aan het werk 
worden gehouden tot voor hen de datum van overbruging aanbrak. 
De relatief ouderen bezetten over het algemeen niet-frontwerk 
posities; de jongeren werkten aan het kolenfront. De jongeren, 
moesten de 'time lag' opvangen; ze werden slechts misbaar 
verklaard als dat .paste in het 'planmatig afvloeiingsbeleid'. Het 
was vooral hun aanblijven dat de resterende oude bezetting in 
staat moest stellen te wachten op een geschikt aanbod en dat de 
overbrugbaren in de gelegenheid moest stellen de overbrugging te 
halen. Als instrument om de jongeren vast te houden werd gebruik 
gemaakt van het slechts toekennen van de wederaan-
passingsregelingen bij ontslag, indien ze misbaar waren. Naarmate 
de bedreigde leeftijdsgroep verdween werd de kategorie misbaar 
uitgebreid. 
In begin 1967 bestond de overtuiging, op grond van de ervaring 
van het eerste jaar herplaatsingsoperatie, dat de jongeren op de 
arbeidsmarkt, ook in de toekomst, niet veel moeilijkheden zouden 
ontmoeten. 
Als illustratie van het effekt van de 'planmatige afvloeiing kan 
figuur 4.3. dienen die de leeftijdsopbouw geeft van de 
ondergrondse arbeiders van Staatsmijnen ultimo 1965, 1968 en 
1972. 
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Opgemerkt moet hier nog worden dat het verloop van de jongeren 
niet steeds In de hand kon worden gehouden. De pendel naar 
Duitsland had hierop grote Invloed. Om het aantal frontwerkers op 
peil te houden moesten gedurende de si uitingsperiode + 4.700 
personen waarvan ongeveer twee derde gastarbeiders in dienst wor­
den genomen (zie bijlage F). 
Flg. 4.3. Leeftijdsopbouw ondergrondse arbeiders SM ultimo 1965, 
1968 en 1972 (overgenomen uit Jochems 1974). 
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4.6.3. De 'Individuele Benadering' 
Hoewel de z.g. 'Individuele benadering' in eerste instantie meer 
een uitwerking was van een aantal uitgangspunten tot een prak-
tijkprocedure zou ik ze toch graag tot een fonkelnieuw 
uitgangspunt voor herplaatsingsaktiviteiten verheffen. 
Niet alleen om te voldoen aan de onder 4.5. genoemde algemene 
kriteria voor passend werk, maar vooral vanwege het inzicht dat 
het de man zelf is die van beroep verandert. De veelheid van 
instanties die zich met hem bezig houdt is wel eens aanleiding om 
te vergeten dat de man zelf de hoofdpersoon is en dat hij zelf 
zijn omschakeling tenslotte waar moet maken. 
De individuele benadering had als bedoeling de omstandigheden 
voor iedere man zo te schikken dat hij zelf zijn omschakeling 
naar een nieuw beroep zo goed mogelijk waar zou kunnen maken. 
De maatregelen door de beleidsbepalers geschapen op grond van de 
sociale wetgeving en het EGKS-verdrag, en de uitgangspunten 
(onder 4.6.1.), vooral 2 a), b), c), 3, 4, 5 en 6 maakten het 
mogelijk en nodigden er toe uit dat de aandacht sterk op de indi-
viduele man zelf werd gekoncentreerd. Er zou aandacht moeten zijn 
voor zijn individuele aanleg, scholing, ervaring, belangstelling 
en motivatie. Ook aspekten als funktienivo, beloning, perspek-
tief, gezinssituatie, woonplaats e.d. zouden bij afstemming van 
individu en nieuwe arbeidsplaats hun rol moeten spelen. Het was 
tevens mogelijk een omscholing te organiseren om het per-
soneelslid op het nieuwe beroep voor te bereiden. Het per-
soneelslid werd bovendien individueel aan de nieuwe werkgever 
gepresenteerd. Door kontakten van de bemiddelaars en b.v. op de 
chemische bedrijven via de begeleidingskommissie, was het moge-
lijk hem op de nieuwe arbeidsplaats te volgen en te begeleiden. 
Dit alles louter bürokratisch en formeel toegepast zou kunnen 
leiden tot een bemoeienis, waarbij de man waar het om gaat 
passief blijft: er wordt met hem geschoven en gedaan. Deze akti-
viteiten rond de man zouden zich echter ook zo kunnen ontwikkelen 
dat hij werd uitgelokt en uitgedaagd om zelf aktief mee te doen, 
om werkelijk gesprekspartner te worden, om zelf werkelijk 
centraal te staan en op eigen verantwoording initiatieven en 
beslissingen te nemen. Het eigenlijk vanzelfsprekende inzicht, 
dat het de individuele persoon zelf is die van beroep verandert, 
dat hij zelf primair verantwoordelijk is voor slagen en falen van 
zijn beroepsleven, dat hij zelf de zaak in handen moet nemen, 
komt in de praktijk van een team interdisciplinaire deskundigen 
gemakkelijk in de knel. De uitvoerders en begeleiders ondekten 
nochtans in hun praktijk dat als zij de omstandigheden zo konden 
schikken dat de man zelf centraal ging staan, zelf meedeed en uit 
eigen overtuiging knopen doorhakte, dat ze dan pas werkelijk goed 
werk afleverden. 
De ambiance van de bedrijfssluiting en de gedwongen omschakeling 
was echter geen optimale konditie om dit ideaal steeds te 
bereiken: zowel de uitvoerders en begeleiders als hun kliënten 
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l ieten onderweg het mes wel eens in het varken steken. Ze konden 
soms niet anders: de arbeidsplaats verviel op termijn, de moge-
lijkheden op de arbeidsmarkt waren niet onbegrensd, de uitvoerders 
moesten hun begeleidingsrol nog leren; de kl i enten hadden zelf 
hun beperkingen, zowel wat hun mogelijkheden als wat hun 
'mondigheid' betref t ; ze waren soms geneigd op ekstrinsieke en 
sekundaire argumenten een beslissing te nemen. 
Bi j de behandeling van de ' individuele benadering' als procedure, 
verderop in d i t hoofdstuk, en in de volgende hoofdstukken komen 
deze problemen nog uitgebreid ter sprake. 
4.6.4. Speelruimte binnen de spelregels 
De uitgangspunten gaven de uitvoerders grond onder de voeten; ze 
trokken vaste l i jnen waarbinnen het spel van de uitvoering zou 
moeten worden gespeeld. Ze wezen op de doelen, gaven een 
uitrust ing en een leiddraad voor procedures. 
Er bleven nochtans genoeg vragen en problemen over, waarvan som-
migen nog in nevelen gehuld waren. 
Er zaten b.v. wel enige moeilijkheden en tegenstrijdigheden in de 
uitgangspunten; we noemen er enkele: 
- De inkrimpings- en si uitingsdoelstellingen botsten de eerste 
maanden nogal met het geloof in de onverwoestbaarheid van de 
mijnindustrie: 'eerder zou er iets aan het bronsgroen eikenhout 
komen dan aan de mi jnindustr ie ' . 
- Wie misbaar was werd ter beschikking gesteld voor herplaatsing, 
maar in het begin van de herplaatsing dacht iedereen dat h i j 
onmisbaar was. 
- Het ekonomisch draagvlak moest b l i j ven, terwi j l veel ervaren 
krachten ter beschikking van de arbeidsmarkt gesteld moesten 
worden. 
- Hoe moest de man ruimte hebben voor een persoonlijke besluit-
vorming, terwi j l de keuzemogelijkheden dikwi j ls schaarse goederen 
waren en de t i j d drong, terwi j l de inkrimping of s lui t ing als 
dwingend gebeuren op de achtergrond beleefd werd? 
- Hoe moesten oplossingen ontwikkeld worden die de man posit ief 
aanspraken, terwi j l velen zich in hun 'eksistent ie ' bedreigd 
voelden? 
- Hoe moesten de kwaliteiten van de mijnwerkers onder de ogen van 
de nieuwe werkgevers gebracht worden, terwi j l die ogen gericht 
waren op l e e f t i j d , specifieke ervaring en diploma's? 
- Het beleid behandelde het ter beschikking komen van nieuwe 
arbeidsplaatsen nog al makro-ekonomisch en kwantitatief. De Nota 
Den Uyl wees op de gespannen arbeidsmarkt, en op het soelaas dat 
de bestaande industrieën o.a. de chemische konden bieden; ze bood 
investeringshulp aan voor nieuwe industrieën. 
Intussen werd hierbi j een grote wissel getrokken op de f leks ib i -
l i t e i t van de mijnwerker. De vraag welk soort werk voor hem geschikt 
zou z i j n , werd weinig ekspliciet gesteld door het makrobeleid. De 
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vraag voor de uitvoerders bleef: hoe moeten alternatieve 
oplossingen gevonden en beschikbaar gesteld worden die aangepast 
zijn aan de kenmerken en omstandigheden van individuen en 
groepen. 
Deze vraag was het meest klemmend juist voor de bedreigde groepen 
onder de mijnwerkers. 
De laatste problemen zijn te herleiden tot de vragen die we onder 
de algemene problematiek van de planners reeds hebben gefor-
muleerd (4.3.1.): Wat zijn passende arbeidsplaatsen voor het 
mijnpersoneel? Hoe kan worden gezorgd dat die passende 
arbeidsplaatsen in voldoende aantallen voor hen beschikbaar 
komen? Hoe breng ik ieder personeelslid onder de beste kondities 
naar een beschikbare arbeidsplaats die korrespondeert met zijn 
individuele eigenschappen? 
Er werd dus nog heel wat van de verbeeldingskracht en het 
probleemoplossend vermogen van de uitvoerders en begeleiders 
gevraagd. Ze gingen het probleem pragmatisch te lijf; ze startten 
op basis van parate kennis en ervaring; ze konden moeilijk 
anders, want er waren weinig studies bekend over de specifieke 
problematiek van gedwongen omschakeling naar een ander beroep. 
De vele vragen die nog open waren gaven hen ook speelruimte; het 
probleem was nog niet doodgeorganiseerd. Er kan dan ook worden 
gesproken van een 'heuristische planning': er werden lijnen van 
aktie uitgezet en al doende uitgewerkt. 
Een enkele keer liep zo'n projekt ook wel eens vast. Soms moesten 
ri si ko's genomen worden, want het ging om nieuwe nog onbekende 
oplossingen, waar nog geen ervaring mee was; soms berustten de 
beslissingen op veronderstellingen en op bevind van zaken op dat 
moment (89). 
4.7. INSTRUhENTEN VAN DE HERPLAATSING 
In deze paragraaf wordt aandacht gegeven aan een aantal 
belangrijke instrumenten die de uitvoerders in handen kregen. 
Deze instrumenten verschaften de kondities waaronder het mijnper-
soneel naar een passende nieuwe arbeidsplaats kon worden 
gebracht. In de tekst van de bovenstaande paragrafen en in het 
vorige hoofdstuk lagen ze reeds korter of langer in ons blikveld. 
Voor een goed overzicht laten we ze hier nog eens de revue 
passeren. 
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4.7.1. Weder aanpassi ngsr egel i ngen 
Artikel 56 l id 2 van het EGKS-verdrag en artikel 4 van de 
Beschikking 3-65 van de Hoge Autoriteit voorzagen in diverse 
financiële tegenmoetkomingen aan de werknemer (90). Deze werden 
gegeven om gunstige kondities te schepen voor hun 
wederaanpassing. De regelingen van dit 'sociale plan' mogen niet 
als een louter-konsumptief te besteden 'smartegeld' worden 
beschouwd. Hun filosofie was opnieuw te investeren in de poten-
tial i te i t van de mijnwerkers die hun beroep verloren, opdat z i j 
een plaats zouden kunnen vinden van gelijk nivo. 
Op het ontwerp van deze regelingen was ook de ontwikkeling van 
het mijnsluitingsbeleid buiten onze grenzen van invloed. De rege-
lingen werden voor Nederlad nog verder uitgewerkt; door de totale 
sluiting van alle mijnen binnen een beperkt geografisch gebied 
konden ze efficiënter worden toegepast. 
Bij de regelingen werd ervan uitgegaan dat de bestaande nationale 
sociale wetten (WW en WWV) primair golden en moesten worden 
toegepast. De op basis van deze wetten getroffen uitkeringen wer-
den waar nodig geacht aangevuld door de EGKS. 
Tenslotte betaalt de EGKS een bijdrage aan de financiering van 
50 % , op voorwaarde dat de Rijksoverheid de overige 50 % van de 
kosten voor haar rekening neemt. 
De regeling overeenkomstig artikel 4 welke volledig door de 
Nederlandse Overheid werd gefinancieerd, was vooral bestemd voor 
personeelsleden met een langer dienstverband, ouderen dus, die 
binnen de onderneming aan werk, soms van een lager funktienivo, 
werden geplaatst. Deze kregen een blijvende bijbetaling. Het 
spreekt vanzelf dat het daardoor nog moeilijker werd oudere 
werknemers naar buiten te plaatsen. 
Ook de 'overbruggingsregeling' was op deze Wederaan-
passingsmaatregelen geënt en tevens de financiële regeling voor 
de medewerkers die werden omgeschoold. 
De regelingen kenden nog allerlei andere 'hulpen' voor de 
herplaatsing zoals: vergoedingen voor verhuiskosten, 
herinrichtingskosten, scheidingstoelage, reiskosten en sollicita-
tiekosten e.d. 
Belangrijk is ook de reeds gesignaleerde toepassing van artikel 
56 om de jongeren vast te houden. Deze kregen de bijbetalingen 
pas als ze misbaar werden verklaard. 
Het was een goede zaak dat deze financiële hefbomen voor de 
operatie onmiddellijk ter beschikking stonden voor de planning en 
uitvoering. 
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4.7.2. De omscholingsfaciliteiten 
Dank z i j de Wederaanpassingsmaatregelen was het mogelijk, zo 
nodig, een omscholing te organiseren om de mijnwerkers op een 
nieuw beroep voor te bereiden. 
Voor veel beschikbare vakatures op de arbeidsmarkt wordt spe-
cial ist ische kennis en kunde gevraagd. 
Bovendien was er het uitgangspunt van plaatsing op een gel i jk-
waardig funktienivo. Velen waren binnen het mijnbedrijf gegroeid 
in funktienivo en status; maar hun louter op praktische mijner-
varing gebaseerd funktienivo maakte hen kwetsbaar op de 
arbeidsmarkt; deze sloeg diploma's hoog aan. De sterk in het 
mijnbedri j f gewortelde medewerker sgroep was als so l l i c i tant in een 
zwakke posit ie. Vele anderen konden v r i j soepel zonder omscholing 
worden herplaatst; d i t gold vooral voor medewerkers met een ge-
kwalificeerd beroep dat ook in andere bedrijven of organisaties 
uitgeoefend kon worden. Voor 7.500 ex-mijnwerkers is het nodig 
geweest dat middels een omscholing nieuwe kennis en kunde in hen 
geïnvesteerd werd. Zo werden ze in staat gesteld op de beschik-
baar komende arbeidsplaatsen zoveel mogelijk op gelijkwaardig 
nivo te gaan funktioneren. 
Van de volgende drie vormen van omscholing werd gebruik gemaakt: 
1 . Omscholing op een Centrum voor Vakopleiding van Volwassenen 
(C.V.V.-opleiding). Deze Centra ressorteerden onder het 
Ministerie van Sociale Zaken en Volksgezondheid. Voor 1965 
bestonden in Limburg twee centra namelijk te Heerlen en te Venlo; 
dat van Heerlen werd uitgebreid tot een kapaciteit van 250 
kursisten. Medio 1966 werd een nieuw Centrum geopend in Terwin-
selen in de vroegere gebouwen van de Ondergrondse Vakschool van 
de Staatsmijn Wilhelmina met een kapaciteit van 95 kursisten voor 
omscholingen tot verschillende metaal vakken en elektrotechniek. 
Ook in de opleidingsgebouwen van de Staatsmijn Maurits te Geleen 
werd een Centrum gevestigd met een kapaciteit van 115 kursisten 
voor opleiding tot dezelfde vakken en meet- en regeltechniek. In 
het begin van de zeventiger jaren werd daar ook een C.V.V.-
opleiding geopend tot Operator' in de chemische industrie. 
De centra werden centraal geleid door het Directoraat Generaal 
van de Arbeidsvoorziening. Het Distriktsbureau voor de Arbeids-
voorziening te Maastricht had provinciaal een koördinerende en 
stimulerende taak. Het Gewestelijk Arbeidsbureau verzorgde de 
werving van de kandidaten, de medische en psychologische selek-
t i e , de plaatsing en de nazorg. Een kontaktman van Staatsmijnen 
hielp b i j begeleiding en bemiddeling (91). De Centra worden via 
het Ministerie van Sociale Zaken gesubsidieerd door het Europees 
Sociaal Fonds tot circa 50 % van de kosten. De gemiddelde omscho-
lings duur is 8 maanden; b i j gerichte scholing, afhankelijk van 
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speciale behoeften van een bedrijf, kan de termijn korter zijn. 
(Loos 1971). 
De mijnwerkers die via de CVV werden omgeschoold kregen een loon-
dervingsvergoeding via de W.A.M., alsmede een reiskosten-
vergoeding. 
Enkele honderden mijnwerkers werden op de CVV's omgeschoold tot 
draaier, lasser, machinebankwerker, konstruktiebankwerker, 
onderhoudsbankwerker, instrumentatievakman, automonteur, 
elektricien, tegelzetter, stukadoor, timmerman, betontimmerman en 
later ook tot 'operator' in de chemische industrie. 
2. Een tweede vorm (Koene 1970) betrof omscholingen binnen 
bedrijven volgens een door het Directoraat-generaal van de 
Arbeidsvoorziening goedgekeurd omscholingsprograima. Aan de 
ondernemingen werden o.a. de volgende kosten vergoed: leiding van 
de omscholing, de gebruikte materialen, machines, gebouwen en 
energie en een uitkering van +^  80 % van het op de mijn verdiende 
loon (Roemen, 1967). 
Deze omscholingen waren sterk gericht op de specifieke 
taakstelling van de vakatures. Cijfers over deze omscholingen tot 
1 jan. 1970 worden gegeven door Koene (1970); we geven ze in 
tabel 4.1. 
Tabel 4.1. Overzicht van SM-personeel dat in dienst van de nieuwe 
werkgever werd omgeschoold (stand 31/12/69). 
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Ook de Staatsmijnen zelf maakten van deze interne omscholingsmo-
gelijkheden gebruik ten bate van tewerkstelling in de chemische 
sektor. 
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Koene (1970) geeft een lijst van funkties binnen S.M. waarvoor 
medewerkers werden omgeschoold door de bedrijfsopleidingen of 
door eksterne opleidingsinstituten. 
Wij doen een greep uit deze lijst om op de belangrijkste voor 
arbeiders te wijzen: chemisch vakman, chemisch analist, chemisch 
laborant, landmachinist A, hijser. Instrumentatievakman, appara-
tenisol eerder, machinist zuiveringsinstallatie, bedieningsman 
steenfabriek, heftruck- en laadschopmachinist. 
Op deze soort omscholingen voor arbeiders die soms zeer specifiek 
op een bepaalde taakstelling gericht waren, is wel kritiek 
geweest: soms legden ze als 'omscholing' een wat smalle basis; in 
het bijzonder daar waar de nieuwe bedrijven soms 'zwakke' bedrij-
ven bleken en later weer moesten verdwijnen. De omgeschoolden 
waren dan nog even ver als te voren (Sturmans, 1972). 
Ook is de nieuwe werkgever wel eens aangewreven dat onder de naam 
van Omscholing' subsidies werden opgestreken voor werknemers die 
normaal produktie leverden. 
Ondanks deze kritische geluiden ben ik van mening dat het kind 
niet met het badwater mag worden weggeworpen; deze 'omscholingen' 
kunnen m.i. wel degelijk zin hebben, alleen al als mentale 
wederaanpassingsperiode in een nieuwe werkomgeving. Het verdient 
m.i. aanbeveling omscholingen van deze vorm verder te 
praktiseren; er dient dan wel gewaakt te worden voor misbruik. 
3. Een derde vorm van omscholing waren de dagopleidingen op 
officiële- of op door werkgevers erkende opleidingsinstituten. 
Deze omscholingsprogramma's moesten eveneens door het 
Directoraat-generaal voor de Arbeidsvoorziening en door het 
Ministerie van Onderwijs worden goedgekeurd. Onder deze vorm zijn 
vooral de hogere en langere opleidingen te vinden; in het bij-
zonder voor het bedreigde kaderpersoneel bleek deze vorm van 
omscholing van onschatbare betekenis. We komen hierop nog 
uitgebreid terug in hoofdstuk 6. 
Wat de omscholingsduur betreft waren er vele variaties: circa 
50 ΐ van de omgeschoolden kreeg een omscholing korter dan б maan­
den, 25 % van 7 tot en met 12 maanden; 25 % langer dan 12 maanden 
met als extreme waarde 30 maanden. 
Circa 60 % van de omgeschoolden was 35 jaar of ouder. In indivi­
duele gevallen waren er personeelsleden bij betrokken tot tegen 
50 jaar. 
Het verloop tijdens de omscholingsperiode bedroeg bijna 10 %, 
terwijl het percentage geslaagden na aftrek van het verloop ruim 
95 % bedroeg (Knibbeler 1979). 
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De omscholingen vonden plaats op de nivo's van Hoger Beroepson-
derwijs, Middelbaar Beroepsonderwijs, Lager Beroepsonderwijs en 
van de 'geoefende beroepen'. 
Ook aan individuele omstandigheden aangepaste omscholingen waren 
mogelijk; als voorbeelden noemen we: verpleegkundige, leraar 
handenarbeid, dameskapper, bloemsierkunst, bedrijfsleider 
kunstijsbaan, akte muziek A, rubbertechnoloog, enz. 
Het beleid was er in het algemeen op gericht de omscho-
Hngsrichtingen zodanig te kiezen dat plaatsing na beëindiging 
van de kursus vrijwel verzekerd was. De betreffende werkgevers 
waren veelal mede verantwoordelijk voor de opzet en de inhoud van 
de kursus. Het werd belangrijk geacht in de omscholing een dus-
danige kennis en kunde bij te brengen dat een doorsnee beroeps-
of funktietaak zelfstandig kon worden uitgeoefend, ook in de 
toekomst; de omgeschoolden zouden gemiddeld nog een 25 jaar mee 
moeten kunnen in het nieuwe beroep. 
De problematiek van de omscholing wordt op basis van de 
ervaringen met onze eksemplari sehe groep verder uitgewerkt in 
hoofdstuk 6. 
4.7.3. De 'Overbrugging tot het pensioen' 
De 'overbrugging' Is reeds meermalen ter sprake geweest. Ze is 
eigenlijk geen herplaatsingsinstrument in strikte zin; nochtans 
was ze een zeer belangrijk sturingsinstrument voor de afvloeiing. 
Daarom wordt ze hier nog eens vermeld. 
Om vijf jaar voor de pensioengerechtigde leeftijd te kunnen 
vertrekken moesten de ondergrondse arbeiders voor 1975 vijftig 
jaar worden. Deze leeftijdsgrens schoof voor de bovengrondse 
arbeiders en voor de ondergrondse beambten vijf jaar naar boven; 
de bovengrondse beambten konden met zestig jaar vervroegd 
uittreden. 
24 procent van de personeelsbezetting kon op deze wijze 
afvloeien. 
In de zeventiger jaren waren de overbruggingsdata een primair 
regel Instrument voor het vaststellen van de inkrimping van de 
mijn Eirnia. In het begin was het omgekeerd: als de sluitingsdatum 
was vastgesteld kon worden bepaald wie binnen die 'periode 
overbrugd kon worden. Er werd dan ook gesproken over: 'Maurits-, 
Wilhelmina- en Eimialeeftljd'. 
De overbrugging met zijn specifieke problemen vormt verder geen 
onderwerp van deze studie over de herplaatsing. Voor de problema-
tiek van de overbrugden verwijzen we o.a. naar de studie 'De 
Vervroegd Gepensioneerde Werknemers van de mljnindustrle', uitge-
voerd onder auspiciën van de Provinciale Commissie Activiteiten 
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Sodale Begeleiding en de Koördinatie-kommissie door het Provin-
ciaal Orgaan Welzijnsbevordering Limburg (POWL 1972). 
4.7.4. De Wet op de Sociale Werkvoorziening 
Het bleek praktisch onmogelijk personen met beperkingen in het 
v r i j e bedrijfsleven en b i j de Overheid te herplaatsen. Deze 
beperkingen konden uiteenlopen van lichamelijk letsel tengevolge 
van ongevallen of ziekte tot psychische gesteldheid en louter de 
l e e f t i j d . 
In het mijnbedrijf was een relat ief groter aantal beperkt 
geschikten werkzaam dan in de meeste andere industrieën. Dit 
houdt verband met het grotere ongevalsrisiko dat aan het 
ondergrondse werk verbonden was en de hogere fysieke eisen die 
gesteld werden (Huijben 1969). 
Deze medewerkers bleven vroeger binnen het mijnbedri j f tewerk 
gesteld: voor iedere 'beperkt geschikte' werd een aangepaste 
arbeidsplaats gezocht of eventueel gekreëerd. Dit was in de 
inkrimpende en sluitende bedrijven niet meer mogelijk; de 
toevloed van ouderen naar de later sluitende mijnen werd boven-
dien spoedig te groot. 
Tewerkstelling binnen de Wet op de Sociale Werkvoorziening (WSW) 
bood een oplossing voor deze medewerkers. 
Deze Wet, die de vroegere Gemeentelijke Sociale Werkvoor-
zieningsregeling vervangt, 'regelt het verschaffen van werk aan 
personen, die tot arbeid in staat z i j n , doch voor wie in 
belangrijke mate tengevolge van b i j hen gelegen faktoren, gele-
genheid om onder normale omstandigheden arbeid te verrrichten 
niet of voorshands niet aanwezig i s ' . 
Om deze tewerkstelling mogelijk te maken was het noodzakelijk het 
aantal arbeidsplaatsen binnen deze wettel i jke regeling in Zuid-
Limburg u i t te breiden. Voor SM zi jn deze bedrijven ondergebracht 
b i j het Fonds voor Sociale Instel l ingen, dat reeds een 
uitgebreide ervaring op d i t terrein had; voor de partikuliere 
mijnen b i j de Werkplaatsen Partikuliere Mijnen (WPM). Beide wer-
den gekoördineerd door het Sociaal Werkvoorzieningsschap Zuid-
Oostelijk Limburg (Z.O.L. bedrijven). De bedrijven omvatten o.a. 
hoveniersbedrijven, een schoenfabriek, een (bedri j fs)kleding-
wasseri j , fabrieken op het gebied van speelgoed, kantoormeubelen, 
lamparmaturen, plastic art ikelen, toeleveringsprodukten voor DAF, 
enz. 
Ruim 3000 mijnwerkers (6 % van het personeel) is naar deze 
sociale werkplaatsen afgevloeid. De Psychologische Dienst mijn-
bedrijven ontwikkelde methodieken voor de benadering van deze 
groep (93). 
De problematiek van de herplaatsing van deze bijzonder bedreigde 
personeelsleden was een zeer specifieke die een eigen studie 
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waard zou zijn. Een eerste aanzet daartoe werd gedaan door Koene 
(1971), Philips (1971) en Syrolt (1971). 
4.7.5. De Wet op de arbeidsongeschiktheid 
Niet alle beperkt geschikten hadden nog voldoende 
'restkapaciteit' voor de funkties M j de sociale werkvoorziening. 
De enig overblijvende oplossing was een z.g. 'volledige W.A.O.'. 
Op grond van beschikbare gegevens schatten wij dat meer dan 5.000 
medewerkers via de regelingen van de Wet op de Arbeids­
ongeschiktheid zijn afgevloeid (Willems 1974 en bijlage F). Dit 
grote aantal moet ook gezien worden tegen de fysieke zwaarte en 
de ri siko's van het beroep van mijnwerker. Deze groep komt in de 
regio geregeld ter sprake. Ook hun situatie is m.i. apart onder­
zoek waard. 
Binnen het tijdsbestek van de sluitingen overleden 490 
medewerkers van de mijnen. 
4.8. PROCEDURES VAN DE HERPLAATSING 
In de vorige paragraaf hebben we de benaming 'instrumenten' gege­
ven aan formele en wettelijke regelingen die bij de herplaatsing 
en afvloeiing van het mijnpersoneel konden worden toegepast. Als 
we in deze paragraaf nader ingaan op de werkwijzen van de uit­
voering dan komen technieken aan de orde die ook de benaming 
'instrumenten' zouden verdienen. We denken dan aan technieken van 
personeelsplanning en -dokumentatie, van funktiebeschrijving, van 
medisch en psychologisch onderzoek, of van 'counseling'. Op deze 
technieken, d.w.ζ op het vakmatig beschrijven ervan, is deze 
paragraaf niet gericht. We beschrijven eerder globaal de werkwijzen 
waarmee de problematiek van de herplaatsing benaderd werd en 
waaraan de toegepaste technieken ondergeschikt waren. Daarom 
geven we hier de voorkeur aan de benaming procedures. We zullen 
de konstruktie-aspekten van de professionele instrumenten of 
technieken niet uitwerken. 
4.8.1. Periodieke Afvloei'f ngsplannen en Personeel spi annen 
De herplaatsingsmogelijkheden van het personeel waren bepalend 
voor de mate van inkrimping van de produktie. 
Op grond van eksploratie van de arbeidsmarkt werd bepaald hoeveel 
arbeidsplaatsen er binnen een afzienbaar tijdsbestek beschikbaar 
zouden komen. Dit gebeurde in eerste Instantie tamelijk globaal. 
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Daarnaast werd bepaald wie In dat tijdsbestek door pensionering 
of overbrugging zouden kunnen vertrekken. 
Op grond van deze gegevens ('het globaal afvloeiïngsplan') was 
bekend met hoeveel personen de bezetting in dat tijdsbestek zou 
kunnen worden ingekrompen en met hoeveel personen de produktie 
kon worden voortgezet. Op het laatste aantal kon de produktie-
planning worden gebaseerd die verder rekening moest houden met 
mijnbouwkundig-technische en ekonomische faktoren; o.a. kwamen de 
minst rendabele produktie-afdelingen het eerst voor stoppen in 
aanmerking. 
De overblijvende afdelingen moesten worden bemand met bij 
voorkeur de jongeren aan het front en met de ouderen, die later 
overbrugbaar zouden zijn, in de andere taken. 
Voor de dienstverlenende afdelingen onder- en bovengronds zoals 
bankwerkers, elektriciens, vervoer, reparatie-afdelingen e.d., 
voor de kolenwasserijen en voor de funkties van het Centraal 
Beheer die voor de mijnen werkten, gold hetzelfde. Ook hier moest 
uit ouderen en jongeren een 'werkbare bezetting' gehandhaafd 
blijven om service te kunnen verlenen aan de resterende 
produktie-aktivi tei ten. 
Het vastgestelde personeel spi an en het produktieplan moesten 
enerzijds stabiel en anderzijds fleksibel zijn. De 
bedrijfsleiding moest er op kunnen rekenen dat ze binnen het 
bepaalde tijdsbestek over de opgestelde personeelsformatie zou 
kunnen blijven beschikken; het vastgestelde produktieplan moest 
met voldoende efficiëntie kunnen worden uitgevoerd. Anderzijds 
moest alles gedaan worden om de bezetting sociaal te doen 
afvloeien. Als de arbeidsmarkt erg willig bleek liep de 
bedrijfsleiding het risiko dat investeringen voor niets werden 
gedaan. Reden voor spanningen dus, omdat het idee van ekonomisch 
funktioneren van de produktie bleef bestaan. 
Het produktie- en personeel spi an werden periodiek bijgesteld op 
basis van de realisatie van de afvloeiing en nieuwe ter 
beschikking komende informatie over de arbeidsmarkt. De procedure 
van globaal afvloeiingsplan en personeel spi an werd dus periodiek 
herhaald. Telkens werden weer nieuwe mensen ter beschikking 
gesteld en werden uit de resterenden weer nieuwe formaties 
gevormd. Dit moeilijke voortdurende hergroeperen lukte, zij het 
niet zonder spanningen. De 'werkbare omstandigheden' werden 
steeds meer bedreigd daar vele ervaren krachten afvloeiden. 
Om het produktieplan en het afvloei'ingsplan beter in evenwicht 
met elkaar te kunnen houden werden in een latere fase zowel 
onder- als bovengronds enkele tientallen ervaren specialisten 
Onmisbaar' verklaard; ze zouden als de z.g. 'Kerngroep' tot de 
definitieve sluiting van de mijn moeten blijven. Ook aan deze 
medewerkers zelf moest duidelijk gesteld worden dat ze tot deze 
groep behoorden; ze kregen de garantie dat ze later met ekstra 
zorg naar een nieuwe funktie zouden worden gebracht. Deze 
sleutelfiguren behoorden tot de bedreigde leeftijdsgroep, die 
normaliter met prioriteit zou afvloeien. 
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Voor dit alles waren personeel spi anningssystemen en -technieken 
nodig, die kwalitatieve en kwantitatieve gegevens verschaften 
over de personeelsleden en over de kwalitatieve en kwantitatieve 
aspekten van de personeelsformaties van de diverse produktie- en 
dienstverlenende afdelingen. 
Dergelijke planningen waren altijd gepraktiseerd door de staf van 
de Personeel dienst en de personeelsbeheersfunktionarissen van de 
diverse rayons. Ze werkten op basis van de pijlerplannen van de 
produktieplannende mijnbouwkundige staf en op basis van hun eigen 
dokumentatle die vooral bestond uit de z.g. personeelskaarten. 
Deze kaarten bevatten gegevens over leeftijd, woonplaats, gezins-
omstandigheden, opleiding, ervaring, loopbaan, vakrichting, 
funktiebeoordeling e.d. Bovendien kenden de personeelsfunk-
tlonarissen hun mensen meestal persoonlijk. 
De gegevens konden verder worden uitgediept door gesprekken over 
de man en met de man zelf. 
De stand van zaken werd voortdurend vastgelegd in lijsten en 
grafieken. Zo werd de vinger aan de pols gehouden betreffende de 
mutaties en de afvloeiing van de verschillende 
personeelskategorieën. Zo bleek ook dat het nodig was gastar-
beiders met mijnervaring (Marokkanen) aan te trekken om het aan-
tal frontwerkers op peil te houden. 
4.8.2. De werkwijze t.a.v. de voor afvloeiing ter beschikking 
komende groep 
De voor afvloeiïng ter beschikking komende groep werd benaderd 
om te solliciteren naar de vakatures op de arbeidsmarkt. 
Deze benadering ontwikkelde en specialiseerde zich geleidelijk op 
grond van ervaringen. 
De hoofdlijnen van het globale afvloeiïngsplan werden bekend 
gemaakt samen met algemene gegevens over de arbeidsmarkt op 
aanplakborden en in de berijfskrant 'Nieuws van de Staatsmijnen'. 
De ter beschikking komende medewerkers werden uitgenodigd om te 
solliciteren of zich te melden bij de personeelsdienst (94). 
Vóór het z.g. 'planmatig afvloelïngsbeleid' werden zij in groepen 
aangeboden aan de nieuwe werkgevers. 
Voor het formeren van dit aanbod werd tevens gebruik gemaakt 
van de bovengenoemde bestaande personeelsdokumentatie en de aan-
wezige bekendheid met de medewerkers. De gegevens moesten dan wel 
anders worden geïnterpreteerd dan de beheersfunktionarissen 
gewend waren. Vroeger werden ze gebruikt voor het uitstippelen 
van een loopbaan op de mijn, nu moesten ze worden geïnterpreteerd 
naar alternatieve plaatsingen buiten het mijnbedrljf. Gespeurd 
moest nu worden naar kenmerken die de persoon mobiel, fleksibel 
en gemotiveerd maakten voor een totaal ander beroep en loopbaan. 
Hierover werd gaandeweg steeds meer informatie verzameld. Dit 
gebeurde door gerichte gesprekken van personeelsfunktionarissen 
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met chefs en andere informanten die de man kenden, door 
gesprekken over de inhoud van de dossiers van psychologisch en 
medisch onderzoek en door gesprekken met de man zelf. 
We signaleerden reeds dat het in groep aanbieden van kandidaten 
voor vakatures - 'het leuren met lijsten' (95) - de moeilijkheid 
opleverde dat steeds een bepaald percentage werd afgewezen; de 
nieuwe werkgevers hanteerden een bepaalde 'selektie-ratio'. Om 
deze problemen op te lossen werd niet alleen de procedure van het 
zogenaamde 'planmatig afvloeiingsbeleid' toegepast; tevens ont-
wikkelde zich een steeds zorgvuldiger voorbereiding van de aan-
bieding van individuele kandidaten voor vakatures. In oorsprong 
had deze voorbereiding vooral het karakter van een vooraf op 
elkaar afstemmen van de personeelsgegevens en de kenmerken van de 
beschikbare funkties: het z.g. 'pas en meetwerk' (96). 
De procedures van de 'individuele benadering', van het 
'nominati eve afvloei ingspi an' en van de 'bemiddeling' vormden de 
verdere uitwerking van dit afstemmingswerk. 
4.8.3. 'De Individuele Benadering' 
Door middel van individuele benadering werd ernaar gestreefd de 
kondities voor de herplaatsing individueel zo optimaal mogelijk 
te maken: wat een passende arbeidsplaats voor ieder zou zijn, 
werd zo nauwkeurig mogelijk geanalyseerd en omlijnd; door indivi-
duele afstemming op de analyses van de funkties wilde men de 
ri si ko's van mislukking zo laag mogelijk houden; de eksploratie 
van de arbeidsmarkt kon worden gericht vanuit de dokumentatie 
bestaande over de beschikbare medewerkers; er werd naar gestreefd 
de keuzemogelijkheden te verbreden en er werd rekening mee 
gehouden dat het de man zelf is die van beroep verandert. 
De behoefte aan individuele benadering was het grootst bij de 
meer bedreigde groepen; hier is ze het meest uitgewerkt 
toegepast. In de volgende hoofdstukken komt haar toepassing op de 
groep mijnbouwkundige opzichters uitgebreid ter sprake. Hier 
volgt een schematische weergave van de procedure in het algemeen. 
Wat betreft de individuele benadering kan een voorbereidende fase 
worden onderscheiden en de fase, waarin de mijnwerker persoonlijk 
bij zijn herplaatsing betrokken werd. 
4.8.3.1. Voorbereidende fase van de 'Individuele Benadering' 
De voorbereiding bestond in een onderzoek door het herplaat-
singsteam naar de herplaatsingsmogelijkheden van de individuele 
mijnwerker. Basis daarvoor waren de gegevens op de 
personeelskaart. Deze werden aangevuld met gegevens verzameld in 
gesprekken met chefs, met andere sleutelfiguren die de man ken-
den, met bedrijfspsychologen en bedrijfsartsen die een beroep 
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konden doen op bestaande archiefgegevens. 
De Psychologische Dienst met zijn test- en vragenlijstmethodieken 
en zijn praktijktheorie op het gebied van beroepskeuze en 
'counseling' is voor het ontwikkelen van de individuele bena-
dering bij herplaatsing van bijzondere betekenis geweest. De 
Psychologische Dienst Mijnbedrijven heeft tot de datum van zijn 
opheffing 17.000 voorlopige adviezen voor herplaatsing afgegeven 
en circa 5.000 hernieuwde onderzoeken gedaan, vooral ten bate van 
de herplaatsing van de mijnbouwkundige beambten en beperkt 
geschikten. (Koene 1970). 
Ook de Bedrijfsgeneeskundige Dienst bestudeerde zijn dossiers om 
een oordeel te geven over medische geschiktheid en beperkingen. 
Indien de Bedrijfsarts het nodig oordeelde of gewenst achtte, 
werd nieuw onderzoek uitgevoerd. 'Zonder de dagelijkse gesprekken 
tussen de betrokken diensten' zegt Willems 'is de operatie niet 
denkbaar. Dit kunnen zijn gesprekken over bepaalde groepen, doch 
meestal gesprekken over individuele personeelsleden. Getracht 
moet worden de belangen van de betrokkenen steeds centraal te 
plaatsen' (Willems 1974). 
Ook aan het kontakt met de man zelf, de tweede fase, hebben de 
bedrijfsartsen een belangrijke bijdrage geleverd. 
Het passende werk moest gezocht worden in overeenstemming met het 
nivo van de funktie, en korresponderend met de kapaciteiten en 
aspiraties van ieder persoonlijk. 
Op grond van de beschikbare gegevens, van nieuw verzamelde gege-
vens en van de informele bekendheid met de mensen was het moge-
lijk kapaciteiten, ervaring en belangstelling nader te 
omschrijven. Tevens konden aspekten als funktienivo, beloning, 
promotiekans, gezinssituatie, woonplaats e.d. in de overwegingen 
worden betrokken. Over al deze aspekten werd informatie genoteerd 
en geïnterpreteerd. Alle vakdeskundigen deden dit in hun eigen 
taal. In periodieke vergaderingen werd deze informatie bij elkaar 
gebracht; iedere werknemer passeerde daar de revue. Voor iedere 
man werd gaandeweg een soort profiel van kapaciteiten, en aspira-
ties 'getekend' en mogelijke bestemmingen ingevuld. 
Deze groeiende, gedetailleerde personeelsdokumentatie gaf de 
gelegenheid op aanvraag te zoeken naar geschikte personen voor 
omschreven vakatures. 
Anderzijds kon op basis van het inzicht dat ontstond in de 
beroeps- en scholingsmogelijkheden van groepen en individuen wor-
den gezocht naar geschikte mogelijkheden op de arbeidsmarkt. Deze 
richtinggevende potentie van de methodiek is zeer zeker gebruikt 
bij de eksploratie van de arbeidsmarkt ten bate van de mijn-
bouwkundige beamten. Idealiter gezien was het beter geweest ook 
bij het aantrekken en kreëren van arbeidsplaatsen voor de 
arbeiders meer gebruik te maken van de laatste methodiek. Meer 
nieuwe arbeidsplaatsen waren dan wellicht in overeenstemming 
geweest met de mogelijkheden en verwachtingen van de mijnwerkers. 
Het aanbod van mijnwerkers was overigens zeer gevarieerd in kapa-
citeiten en belangstelling (97). 
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De eksploratie van de arbeidsmarkt werd verzorgd door de Dienst 
Bemiddeling. Deze aktivltelt leidde tot een databank van 
beschikbare vakatures. De taakeisen en het motivatiekarakter van 
de vakatures werden er in kaart gebracht, zoveel mogelijk in 
dezelfde kategorlën als gebruikt in de beschrijvingen van de 
individuen. 
Bij het verzamelen van- en bij de geregelde intensieve kom-
munikatle over deze gegevens waren betrokken de lokale en 
centrale personeelsfunktionarissen, de bedrijfsleiding, de 
psychologen, de bedrijfsartsen, de leden van de begeleldingskom-
mlssies en eventueel het maatschappelijk werk, de funktionarissen 
van het F.S.I., van het GAB en de docenten van omscholingsinsti-
tuten. Zij konden ook allen een begeleidende rol spelen in de 
tweede fase. 
4.8.3.2. Tweede fase van de Individuele Benadering 
De uitgebreide voorbereidingsfase zou een gerede aanleiding kun-
nen zijn voor een sterk direktieve benadering van de mijnwerker 
die van beroep moest veranderen. Na een intensieve informatiever-
zameling was voor ieder een plan voor zijn beroepswisseling 
opgesteld. De uitvoerders waren er veelal van overtuigd een reëel 
en passend aanbod te doen; bovendoen stonden ze onder een zekere 
druk dit plan binnen een bepaalde termijn te verwerkelijken. 
Toch was van de andere kant zo'η plan niet uitvoerbaar zonder de 
man zelf erbij te betrekken. 
Personeelsplanning met gegevens over medewerkers en funkties is 
belangrijk, maar de medewerkers zelf moeten in zo'n plan willen 
en kunnen stappen. Alleen al om praktische redenen dient de per­
soonlijke verantwoordelijkheid van de medewerker voor zijn werk 
erkend te worden. 
Meerdere uitvoerders en begeleiders van de herplaatsing hadden 
bijzondere ervaringen in dit opzicht op grond van hun vroegere 
betrokkenheid bij het oplossen van revalidatleproblemen. 
Zowel de omschakeling van beroep vanwege de mijns!ui ting als die 
na ongeval of ziekte waren beide vormen van gedwongen 
beroepswisseling; beide hadden trekken van overeenkomst. Bij 
revalidatie lag het probleem niet alleen In het van buiten 
•vaststellen van persoonlijke eigenschappen en het vinden en 
kreëren van aangepaste funkties; het was de patiënt zelf die 
moest omschakelen en die daarmee dikwijls moest beginnen In een 
kritische situatie van emotionele verwarring (Denteneer en Koene, 
1964). Ook de mijnwerker die van beroep moest veranderen, was 
dikwijls het konsistente idee over zichzelf kwijt en voelde zich 
bedreigd In zijn fundamentele behoefte iemand te zijn. Er moest 
een situatie worden geschapen waarin hij zichzelf kon hervinden 
en vanuit een persoonlijke gemotiveerdheid in het herplaat-
singsproces kon stappen. De mijnwerker die moest kiezen en 
beslissen over nieuw werk zou zelfstandig zijn eigen situatie 
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moeten doordenken, hij zou de konsekwenties van een besluit 
moeten doorzien, met eigen ideeën moeten kunnen komen, en 
tenslotte zelf een gemotiveerd standpunt moeten Innnemen. De 
beroepswisseling was tenslotte een intrapsychisch ont-
wikkelingsproces waarvoor gunstige kondities zouden moeten worden 
geschapen, ook bij de intrede in dit proces, als er een besluit 
moest vallen over een koersbepaling. 
De uitvoerders van de herplaatsing zouden door het scheppen van 
gunstige voorwaarden voor het bepalen van een eigen standpunt en 
voor het ontwikkelen van een eigen engagement tevens ook bege-
leiders van een intrapsychisch proces moeten worden. Indien ze 
dit inzicht uit vroegere ervaringen niet reeds hadden, dan zou de 
dialoog met de praktische problematiek hun dit inzicht bij moeten 
brengen. 
De gang van zaken was als volgt: de voor herplaatsing ter 
beschikking komende medewerker werd opgeroepen voor een gesprek. 
Hij werd geïnformeerd over de bestemmingen die de uitvoerders 
voor hem passend vonden. Dit gesprek kon de overwegingen die 
daarbij een rol hadden gespeeld niet uit de weg gaan. Dit zou dan 
informatie moeten Inhouden over de vakatures, over de taakeisen, 
de benodigde kennis en vaardigheden, over eventueel beschikbare 
omscholingsfaciliteiten en trainingsmogelijkheden, over de bevre-
digingsmomenten in de betreffende funkties, over salaris, funk-
tienivo, en over de organisatie. 
Als het gesprek zich gunstig kon ontwikkelen werd nadere infor-
matie gegeven over de overwegingen van de begeleiders cm hem 
juist deze functie voor te stellen. 
De kliënt werd zodoende gekonfronteerd met het beeld dat anderen 
van zijn kapaciteiten, zijn funktioneren, zijn belangstelling en 
motivatie hadden. In het geval dat een dergelijk gesprek werd 
gevoerd door de psycholoog of de bedrijfsarts konden de gegevens 
van psychologisch en medisch onderzoek uitgangspunt zijn voor dit 
gesprek. 
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De kli'ënt zou gepolst moeten worden over-wat hij er zelf van 
dacht. Dit ging gemakkelijker als hij gekonfronteerd werd met 
konkrete taak-stellingen, die hem werden voorgesteld en beschre-
ven. Hij kon dan zeggen hoe zij zelf zijn kapaciteiten beoor-
deelde met de voorgestelde funktie(s) als achtergrond. Zijn 
bereidheid tot veranderen in het algemeen, zijn verwachtingen en 
motivatie, zijn persoonlijke wensen en zorgen, zijn persoonlijke 
omstandigheden zoals b.v. familiesituatie of financiële situatie 
konden tevens onderwerp van gesprek worden. 
De gegeven informatie kon verder worden uitgebreid door ekskur-
sies, voorlichtingsbijeenkomsten en gesprekken met de nieuwe 
werkgever of met de omscholingsinstelling. De informatie over 
hemzelf kon worden uitgebreid door hernieuwd psychologisch en 
medisch onderzoek. 
Het eigen initiatief kon worden gestimuleerd en wegen daarvoor 
konden worden gewezen. 
In overleg en persoonlijk kontakt kon de individuele situatie van 
alle kanten worden bekeken; de overeenstemming tussen persoons-
eigenschappen en funktiekenmerken kon in gezamenlijk overleg 
worden beoordeeld. 
Voor moeilijkheden konden soms oplossingen worden bedacht en 
negatieve omstandigheden konden soms worden opgeheven. 
Deze procedure zou dikwijls het zelfvertrouwen kunnen vergroten, 
de motivatie bevorderen, de eigen mondigheid versterken en leiden 
tot een persoonlijke beslissing of de kliënt het aanbod zou 
aksepteren of niet. 
Van de uitvoerders en begeleiders werd in deze procedure gevraagd 
eventueel hun eigen overwegingen en hun aanbod te herzien. Ze 
moesten een open oog hebben voor nieuwe informatie en nieuwe 
ideeën die de man zelf inbracht. 
Soms bleek een reeks gesprekken nodig; de man moest de tijd krijgen 
om met zichzelf en zijn omgeving klaar te komen; een beslissing 
moest rijpen. 
Deze inzichten over de individuele benadering hebben in vele 
gevallen niet geleid tot de ideale en optimale verwerkelijking 
van de juist geschetste procedure. Daarvoor zaten er teveel 
valkuilen en strikken in de situatie: zowel de uitvoerders als de 
kliënten zelf konden een instelling meebrengen die belemmerend 
werkte op volledige uitwerking. Daardoor kon het voorkomen dat 
medewerkers maar summier geïnformeerd en slecht gemotiveerd hun 
herplaatsingsproces begonnen. 
Kritiek op situaties waarin de individuele benadering onvoldoende 
tot ontwikkeling kwam is begrijpelijk (o.a. Zanders 1974). De 
principes van deze benadering zijn echter vanzelfsprekend en 
respektabel. 
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Bedoeling van de Individuele benadering was om de procedure 
zoveel mogelijk te deburokratiseren, aan te passen aan het indi-
vidu en te bevorderen dat mondigheid en eigen verantwoor-
delijkheid van de man hun kans kregen en bevorderd werden. 
In de volgende hoofdstukken wordt de individuele benadering en 
haar problematiek meer gedetailleerd beschreven aan de hand van 
de omschakeling van de mijnbouwkundige beambten. 
4.8.4. Het Nominatief Afvloeiingsplan 
Het regelmatig en periodiek overleg door de uitvoerders over 
groepen en individuen stond centraal in de hele operatie; dit 
dient uit het bovenstaande duidelijk te worden begrepen. 
Op wekelijkse vergaderingen werden, naast overzichten van de 
huidige en de toekomstige personeelsformatie, de z.g. 'nominatieve 
lijsten' de belangrijkste stukken van bespreking. Dit waren ver-
zamel lijsten van groepen van medewerkers waarop achter de naam 
relevante gegevens voor de herplaatsing waren genoteerd. Aange-
duid was of iemand tot een bedreigde groep behoorde, zijn 
(eventueel geschatte) datum van misbaarheid, zijn eventuele 
overbruggingsdatum, dienstjaren, funktienivo, salaris, loopbaan, 
ervaring, specialisme, funktiebeoordeling, aspiraties, gevolgde 
opleidingen en scholingspotentieel. Telkens weer waren deze 
lijsten onderwerp van bespreking en interpretatie. De gesprekken 
met de man zelf leidden tot toevoeging van gegevens. Van 
lieverlede groeide een eerst nog hypothetisch beeld tot een 
steeds reëler omlijning van de mogelijke bestemmingen voor iedere 
man. 
Deze bestemmingen werden voortdurend vergeleken met de beschik-
bare funkties op de arbeidsmarkt die de Dienst Bemiddeling 
opspoorde. 
Het geheel van deze lijsten werd 'het Nominatief Afvloeiingsplan' 
genoemd. Reeds in 1968 bestond dit Nominatief Afvloeiingsplan 
voor de gehele bezetting van SM. 
4.8.5. De Bemiddeling 
Onder 4.4.2.2. is reeds vermeld dat er intern een speciale Bemid-
delingsdienst werd opgericht. Deze werkte nauw samen met de in 
die paragraaf genoemde interne instanties en met het Arbeidsburo. 
Formeel was de bemiddeling een taak van het Arbeidsburo. 
De werkzaamheden van de Dienst Bemiddeling lagen op het gebied 
van de eksploratie van de arbeidsmarkt, op de akwisitie van vaka-
tures, op het terrein van de individuele benadering en het voor-
bereiden van sollicitaties. Hij vormde een centraal knooppunt 
tussen de arbeidsmarkt, de personeelsdiensten en de ter 
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beschikking komende mijnwerkers. 
- De bemiddelaars zochten op de arbeidsmarkt naar openstaande, 
voor de mijnwerkers in aanmerking komende arbeidsplaatsen. Kon-
takt werd gelegd door te reageren op advertenties, via het 
industrialisatieburo en via relaties van Staatsmijnen. 
- Deze arbeidsplaatsen werden uitgebreid beschreven. Als er geen 
funktiebeschrijvingen bestonden, werden ze gemaakt door de bemid-
delaars zelf met behulp van een door de Psychologische Dienst 
opgestelde vragenlijst (98). 
- Een vakaturebank werd opgesteld; periodiek werden publikaties 
verspreid over de beschikbare vakatures ten gebruike van vooral 
de lokale personeelsdiensten. 
- De bemiddelaars onderhielden blijvend direkt en intensief kon-
takt met de geïntereseerde ondernemingen. Ze adviseerden hen 
eventueel bij hun personeelsformatie. 
- Ze konden de nieuwe werkgevers informeren over de kwaliteiten 
van de mijnbezetting; ze beschikten over de gegevens van het 
'nomi nati eve afvloei ingsplan'. 
- De bemiddelaars namen deel aan 'de individuele benadering'. Het 
betrekken van de man zelf bij de procedure werd ook door hen 
essentieel geacht. Met hem samen beoordeelden ze of deze konkrete 
funktie in overeenstemming was met zijn kapaciteiten en 
verwachtingen. 
- Ze bereidden sollicitaties voor door zowel de nieuwe werkgever 
als de sollicitant te informeren. In hoofdstuk 7 wordt nog 
uitgebreid op de bemiddeling en op haar problemen ingegaan. 
4.9. SAMENVATTING VAN HET HOOFDSTUK 
In het bovenstaande meen ik een globale samenvatting te hebben 
gegeven van de planning van de herplaatsing van het mijnpersoneel 
en daarmee aan de bedoeling van dit hoofdstuk te hebben voldaan. 
Op rij is gezet wat moest worden gedaan, wanneer, hoe en door 
wie: 
- +_ 28.000 mijnwerkers moesten een passende nieuwe arbeidsplaats 
•vinden. Voor sommige groepen en individuen waren de barrières op 
de arbeidsmarkt hoger dan voor anderen. Een belangrijke 
probleemgroep vormden de mijnwerkers die door specifieke kennis 
en opleiding sterk aan het mijnbedrijf waren gebonden. 
Deze kwamen vooral voor onder het midden- en lager kader. Andere 
probleemgroepen waren de beperkt geschikten, de oudere administra-
tieve medewerkers met slechts specifieke ervaring en de ouderen 
in het algemeen. De personeelsleden met vakkenis die ook elders 
bruikbaar was, ontmoetten op de arbeidsmarkt niet zo veel 
problemen. 
Speciaal voor de probleemgroepen moesten kondities worden gescha-
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pen aangepast aan de situatie van ledere groep en leder Individu. 
Een belangrijke konditie voor herplaatsing was in veel gevallen 
omscholing tot een nieuw beroep; voor de beperkt geschikten was 
belangrijk de Wet op de Sociale Werkvoorziening, voor de admi-
nistratieven de spreiding van rijksdiensten. 
- De afvloeiing van het mijnpersoneel kon worden gespreid over 10 
jaar. Het tempo werd aangepast aan de ter beschikking komende 
mogelijkheden op de arbeidsmarkt. Globaal een derde van het mijn-
personeel kon in het voorziene tijdsbestek uittreden door 
pensioen en overbrugging tot het pensioen .(F) 
De periodieke produktieplanning werd afhankelijk gesteld van de 
periodiek nog resterende bezetting. Deze laatste moest een 
'werkbare' struktuur behouden met het oog op ekonomische en 
veilige produktie. 
- Niemand werd ontslagen zonder dat er een passende nieuwe 
arbeidsplaats (of een andere erkende 'sociale' oplossing) voor 
hem beschikbaar was. 
Er werd veel relevante informatie verzameld over mensen en 
funkties. Er werd zoveel mogelijk rekening gehouden met leeftijd, 
funktienivo, salaris, kennis, kunde, aanleg, ervaring, 
belangstelling, verwachtingen, gezinssituatie, woonplaats en 
andere van belang geachte persoonlijke omstandigheden. De vaka-
tures werden overeenkomstig deze kategoriën beschreven. In 
periodieke bijeenkomsten van uitvoerders en begeleiders werden 
deze gegevens geverifieerd en geïnterpreteerd. Er werd 
overeenstemming gezocht tussen het individu en de aan te bieden 
funktie(s). Deze aktiviteiten leidden tot het z.g. 'nominatieve 
afvloeiingsplan'. 
Deze 'individuele benadering' werd gekompleteerd door de besluit-
vorming zo veel mogelijk te laten plaatshebben in overleg met de 
mensen zelf. Deze moesten zelf de overeenstemming beoordelen 
tusen wat ieder wilde en kon, en wat hem werd aangeboden. Dit 
gebeurde op basis van het inzicht dat de mensen zelf primair 
verantwoordelijk waren voor hun werk en zelf tenslotte hun 
herplaatsing tot een sukses zouden moeten maken. 
Redelijk passend werk diende te worden aanvaard. De konsekwenties 
die werden verbonden aan het weigeren van een zorgvuldig over-
wogen aanbod, dienden bekend te zijn. De mijnwerkers hadden recht 
van informatie en beroep over hun situatie. 
De 'bedreigde leeftijdsgroep' kreeg voorrang bij herplaatsing. De 
jongeren tot + 40 jaar werden herplaatst naar gelang zij misbaar 
werden. 
De 'wederaanpassingsmaatregelen' en de omscholingsfaciliteiten 
waren zeer belangrijke instrumenten in de planning en uitvoering 
van de herplaatsing. 
- Voor de uitvoering en begeleiding van de afvloeiing bij S.M. 
werden alle afdelingen en diensten van de personeelssektor 
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ingezet: de centrale en lokale personeelsdiensten, opleidings-
funktionarisen, psychologen, bedrijfsgeneeskundigen, 
bedrijfsmaatschappelijk werk, enz., centraal gekoördineerd door 
de Koordinator Personeelsdiensten Mijnbedrijven. 
Deze diensten werkten nauw samen met de bedrijfsleiding, 
overheidsinstanties zoals het Directoraat-Generaal van de 
Arbeidsvoorziening en het arbeidsburo, opleidingsinstituten en de 
nieuwe werkgevers. 
Het hele plan werd in overleg met de vakorganisaties opgesteld en 
uitgevoerd. Een goede en intensief benutte overlegstruktuur in 
periodieke vergaderingen en geregeld bilateraal kontakt tussen 
alle betrokken instanties en deskundigen werd van primair belang 
geacht. 
De hele operatie trok een zware wissel op de fleksibiliteit van 
de mijnwerker; van de andere kant werd terdege rekening gehouden 
met de barrières die hij op de arbeidsmarkt zou ontmoeten: 
allerlei kondities moesten worden geschapen om de fleksibiliteit 
van individuen en groepen niet te zwaar te belasten en slagen in 
het nieuwe beroep te bevorderen. 
Een aantal belangrijke inzichten werden duidelijk en de proce-
dures kregen vorm uit de ervaringen die werden opgedaan in de 
praktijk van de herplaatsing. De planning was dikwijls een inspe-
len op konkrete situaties en mogelijkheden; de uitvoering had het 
karakter van het oplossen van (dikwijls nog onbekende) problemen, 
die zich onderweg voordeden. Daarom zijn in het bovenstaande 
reeds een aantal belangrijke uitvoeringsproblemen en resultaten 
aan de orde geweest (zie bijlage F ) . 
Het is verleidelijk gedetailleerder verder te gaan met te wijzen 
op faktoren en omstandigheden die het herplaatsingsproces van de 
mijnwerkers bevorderden en stoorden. We weerstaan deze verleiding 
omdat de opzet van deze studie is de problematiek van de ge-
dwongen omschakeling van beroep 'in de diepte' te behandelen aan 
de hand van het voorbeeld van een van de meest bedreigde groepen 
uit het mijnpersoneel, de mijnbouwkundige opzichters. Een eva-
luatie van omschakeling van beroep van het hele mijnpersoneel 
durven we nu niet te geven. 
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H O O F D S T U K 5 B E S L U I T V O R M I N G O V E R 
H E T N I E U W E B E R O E P 
5 . 1 . INLEIDING 
De werknemers van de mijnbedrijven werden niet met onmiddellijke 
werkloosheid bedreigd. De mijnnota gaf hen de garantie: 'geen 
mijnsluiting zonder vervangende werkgelegenheid'; ten aanzien van 
de individuele mijnwerker werd deze garantie in de praktijk ver-
taald in: 'geen ontslag tenzij redelijk passend nieuw werk 
beschikbaar'. 
In 1965 was er sprake van een krappe arbeidsmarkt en nieuwe 
arbeidsplaatsen werden in Zuld-Limburg gekreëerd. Het probleem 
waarvoor de mijnwerkers, zich geplaatst zagen, was: welke van de 
beschikbaar zijnde en komende arbeidsplaatsen is voor mij rede-
lijk passend? Hoe kom ik daar aan? Langs welke weg en met welke 
middelen kan ik die arbeidsplaats bereiken? 
De uitvoerders en de begeleiders van de herplaatsing stonden ten 
aanzien van het totale personeel voor dezelfde problematiek: Wat 
zijn passende arbeidsplaatsen? Waar zijn ze te vinden? Hoe wor-
den de beschikbare arbeidsplaatsen het best over de afvloeiende 
mijnwerkers verdeeld en hoe brengen we ieder op zijn bestemming? 
(zie 4.3.1.). 
In dit hoofdstuk zullen we ons vooral met de eerste van de 
bovengenoemde vragen bezig houden al kan deze niet helemaal los 
gezien worden van de weg en de middelen. Eerst moest voor ieder 
een koers uitgestippeld worden; daarvoor was beeldvorming over de 
nieuwe arbeidsplaatsen nodig; dit beeld moest richting geven aan 
de volgende stappen. Dit hoofdstuk gaat over deze beeldvorming en 
over de keuze van een richting. De volgende hoofdstukken behan-
delen de weg en de middelen. 
5.2. BEPERKING VAN DE BESCHRIJVING TOT EEN EKSEEPLARISCHE GROEP 
De problematiek van de omschakeling, en in dit hoofdstuk de 
beantwoording van de vraag naar de inhoud en de kenmerken van 
passend nieuw werk voor ieder individu, behandelen we aan de hand 
van de herplaatsing van de mijnbouwkundige opzichters. Deze 
beperking van de mijnwerkers tot een eksemplarische groep hebben 
we In hoofdstuk 2 reeds gemotiveerd (zie 2.3.). 
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5.3. BRONNEN VAN DIT HOOFDSTUK 
Voor het onderhavige hoofdstuk is mijn persoonlijke ervaring een 
bijzonder belangrijke bron. Vóór het mljnslultlngsgebeuren had 1k 
veel kontakt met de mljnopzlchters door het gepraktiseerde 
psychologisch onderzoek ten bate van hun selektle, mutatie en 
promotie. Daarna was de Psychologische Dienst Mijnbedrljven sterk 
bij hun herplaatsing betrokken, zoals in het vervolg nog zal 
blijken. Deze ervaringen gedurende de herplaatsing opgedaan waren 
neergelegd In een aantal notities, in die jaren reeds opgesteld 
om verslag te doen van het gebeuren (99). 
Voor het kenschetsen van de mljnopzlchters als groep hebben we 
gebruik gemaakt van dossiergegevens uit het archief van de Psycho-
logische Dienst, van enkele literatuurgegevens (100) en van 
interne rapporten (101). 
Om mijn beschrijving meer te objektiveren werden vóór het 
schrijven van het koncepthoofdstuk gesprekken gevoerd met 
sleutelfiguren uit de uitvoerders en begeleiders van de 
herplaatsing (zie hoofdstuk 1.4.4.). Ook van deze gesprekken 
werden notities gemaakt. Koncept hoofdstuk 5 werd bovendien gele-
zen door een vijftal van deze funktionarissen. Hun opmerkingen 
werden eveneens geprotokolleerd (102). 
Aan een steekproef uit de opzichters werden In de mondelinge 
enquête een twaalftal geprekodeerde vragen en een zevental open 
vragen gesteld over de besluitvormingsfase. De antwoorden op deze 
vragen worden met mijn kommentaar aan het eind van dit hoofdstuk 
toegevoegd. 
5.4. WAT IS 'REDELIJK PASSEND NIEUW WERK'? 
In het vorige hoofdstuk hebben we de algemene kriteria beschreven 
die de uitvoerders bij deze vraag hanteerden (zie 4.5.). Rekening 
zou moeten worden gehouden met: 
(1) de kennis, kunde en aanleg van de man; 
(2) het funktlenlvo en de salarisklasse, eventueel met het 
toekomstperspektief. 
(3) met de persoonlijke affiniteit voor de Inhoud van het werk en 
de werkomgeving. 
Volgens deze inzichten hadden de personeelsbeheersfunktionarissen 
steeds de verplaatsingen die ze uitvoerden beoordeeld. Het per-
soneelsbeheer van de mijnbedrljven kende vrij uitgewerkte proce-
dures, uitgevoerd door daarin gespecialiseerde 
personeelsfunktionarlssen. Hun ervaring was echter vooral geba-
seerd op de funktles in het mijnbedrijf en beperkte zich tot de 
soorten werknemers in dit bedrijf. 
De personeelsfunktionarlssen verzamelden gegevens over de funk-
tles en over opleiding, ervaring, loopbaan, beoordeling e.d. van 
116 
de medewerkers. Deze persoonsgegevens werden vastgelegd op de 
z.g. personeelskaarten; in de interpretatie speelde echter ook 
de persoonlijke bekendheid met de mensen en het dicht staan bij 
de dagelijkse praktijk van het mijnwerk een grote rol. Ook van de 
funkties kenden de personeelsfunktionarissen de kritische aspek-
ten uit direkte ervaring. Het beeld wat ze over de mensen onder 
hun beheer hadden was konkreet en levensecht, meer informeel, 
globaal en subjektief dan formeel, analytisch en objektlef. Ze 
spraken er ook over in een eigen taal; van een all-round goede 
medewerker werd b.v. gezegd: 'da's 'ne ganze'. Bij belangrijker 
promoties en mutaties hadden ze kontakt met afdelingen met een 
meer formeel kenniskarakter als Opleiding en Psychologische 
Dienst. In dit overleg bleek men elkaar goed te verstaan en aan 
te kunnen vullen; men kon tot een gezamenlijk beeld van de funk-
tionarissen en de funkties komen dat leidde tot beslissingen en 
maatregelen waarin men elkaar vond. 
Ook bij het bedenken van passende arbeidsplaatsen voor de mijn-
bouwkundige opzichters die van beroep moesten veranderen, werden 
in wezen dezelfde procedures gevolgd. Bedrijfsleiding, Per-
soneelsdienst, Opleidingsfunktionarissen en Psychologische Dienst 
kwamen bij elkaar. Iedereen had zich voorbereid door het natrekken 
van de eigen aanwezige formele gegevens, door gesprekken met de 
betrokken opzichters, door eigen waarneming en onderzoek. ledere 
individuele opzichter passeerde op deze vergaderingen de revue. 
Dit telkens opgeroepen beeld van de individuele opzichters en van 
de gehele groep vormde het uitgangspunt voor nieuwe beroeps- en 
loopbaanplannen. Het beeld van de interaktie van de individuele 
man met de beroepstaken die hij tot dusver uitoefende, werd 
gebruikt voor het zoeken naar een nieuw beroep voor hem. 
Vooral bij de herplaatsing van de mijnopzichters is deze proce-
dure van herhaalde vergaderingen over de medewerkers die voor 
herplaatsing ter beschikking kwamen sterk uitgewerkt. Deze verga-
deringen leverden een gedifferentieerd beeld op van de kapaci-
teiten en verwachtingen van de mijnopzichter; ze resulteerden in 
de 'nomitatieve lijsten', waarop voor iedere man een aantal 
potentiële passende arbeidsplaatsen waren ingevuld (zie 4.8.3.). 
Aan de hand van het opgeroepen beeld van de mijnopzichter(s) werd 
de arbeidsmarkt geeksploreerd. 
Een analytisch beeld van de mijnopzichter was ook nodig om de 
arbeidsmarkt te bewerken. Door de beslotenheid van het mijn-
bedrijf was de mijnbouwkundige opzichter een onbekende op de 
arbeidsmarkt. Bovendien waren nog andere belemmerende faktoren 
aanwezig om openingen op de arbeidsmarkt voor de mijnopzichter te 
maken. De mijnopzichter zou als gegadigde voor bepaalde funkties 
met argumenten moeten kunnen worden 'verkocht'. Hoe dit probleem 
werd opgelost zal in ons hoofdstuk sollicitatie en bemiddeling 
uitgebreider aan de orde komen. De gegevens voor dit akwisi-
ti ewer к kwamen in eerste instantie uit het beeld van de mijnop­
zichters, dat bij de akwisiteurs bestond. 
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Een Indringend beeld omtrent de kennis, de kunde en de ver-
wachting van de kandidaten was tevens nodig om funkti es aan per-
sonen te kunnen voorstellen. De mijnopzichters zelf zouden de 
funkties als korresponderend met hun kapaciteiten en ver-
wachtingen moeten kunnen herkennen. Ook de personeelsfunk-
tionarissen zelf zouden in hun begeleidingskontakten overtuigd 
moeten zijn van het realisme en de redelijkheid van hun 
voorstellen; deze zouden geen vergroting van de onzekerheid, 
meningsverschillen en roekeloze ondermingen tot gevolg mogen 
hebben. 
In onze verdere beschrijving wilden we de overwegingen van de uit-
voerders en begeleiders nader analyseren. We beginnen met hun 
beeld van de mijnopzichter. Dit beeld van het oude beroep was 
richtinggevend bij het zoeken naar nieuwe beroepen. 
Deze werden in eerste instantie gezocht zoveel mogelijk in 
dezelfde beroepenfamilie. Naarmate er behoefte aan bleek, dik-
wijls op aandrang van de opzichters zelf, waagde men het verder 
weg te gaan van het oude beroep. De intuiti e hierbij was dat 
individuele kenmerken van de man in het laatste geval een grotere 
rol zouden moeten spelen. Bij grotere afstand van het oude beroep 
en groter geacht risiko zou de man nog meer zelf de verantwoor-
delijkheid moeten dragen voor het besluit dat dit werk hem zou 
passen. 
In de volgende paragraaf beschrijven we de funktie en het beroep 
van mijnbouwkundig opzichter als zijnde het eerste uitgangspunt 
voor het zoeken naar nieuw passend werk. 
5.5. DE MIJNBOUWKUNDIGE OPZICHTER 
De mijnbouwkundige opzichters waren gestempeld door dezelfde 
beroepservaringen: als mijnbouwkundige hadden ze dezelfde school 
gevolgd en ze hadden globaal gezien in dezelfde omstandigheden 
gewerkt. Deze gelijke ontwikkelingsvoorwaarden in een vrij beslo-
ten gemeenschap hadden hen tot op zekere hoogte uniforme kun-
digheden en waarden gegeven. We willen van de funktie die hen had 
•gestempeld een beschrijvend beeld geven en dit laten volgen door 
een profiel van eigenschappen dat op grond van hun funktie-
uitoefening aan de mijnopzichters werd toegeschreven Dit beeld 
wordt nog aangevulgd met een aantal meer formele gegevens over de 
groep van psychometrische en sociologische aard. Deze kunnen als 
ankerpunten voor de omschrijving van de groep dienen. 
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5.5.1. Funktiebeschrijving van de mijnbouwkundige opzichter 
Bij onze beschrijving van de funktie van mijnbouwkundig opzichter 
beperken we ons tot de funktie van opzichter in de produktie-
afdelingen. Deze funktie is door 90 procent van onze onder-
zoekspopulatie minstens een aantal jaren vervuld. De rest van de 
populatie bestond uit 'mijnmeters'; deze vormden een specifieke 
stafdienst, die het opmeten van de ondergrondse werken tot taak 
had. 
Een funktieomschrijving van de mijnbouwkundige opzichters zoals 
ze in 1967 werd opgesteld ten gebruike van de bemiddelaars geven 
we in bijlage G. De funktie komt daarin nog al abstrakt naar 
voren; in de gebruikte formulering verschilt de funktie weinig 
van kaderfunkties met als hoofdinhoud organiseren en leiding 
geven in een produktieproces. In de 'Dictionary of Occupational 
Titles" krijgt de mijnopzichter dezelfde kode als 'Supervisory 
Work (Farming, Logging, Manufacturing, Processing, Construction, 
Transportation and related activities), als 'Production Foreman', 
en als 'Technical Coördinator Public Works'. Deze hebben alle de 
kode 138 (103). De Bouwuitvoerder en de Chef van Dienst Verlading 
hebben nagenoeg dezelfde kode, ni. 137. In de richting van deze 
soort beroepen gingen ook de eerste eksploraties op de arbeids-
markt. Het ondergrondse bedrijf had echter 'eigenaardigheden' die 
aan de algemene kenmerken van de produktie-opzichtersfunktie nog 
meer bijzondere kenmerken toevoegden. Het waren vooral deze 
'eigenaardigheden' die de groep mijnopzichters toch bijzonder 
stempelden in de ogen van de uitvoerders en begeleiders. In de 
volgende paragrafen gaan we er dieper op in. 
Overeenkomstig het algemeen spraakgebruik zullen we de mijn-
bouwkundige opzichters ook dikwijls aanduiden met de naam 
•mijnopzichters'. 
5.5.2. De produktie-afdeling in een kolenmijn 
De produktie-afdelingen in een kolenmijn bestaan uit de kolen-
pijler en de daarbij behorende aan- en afvoerwegen. De kolen-
pijler is dat gedeelte waar de kool wordt losgemaakt uit de 
kolenlaag. De kolenlaag bevindt zich als boterhambel eg met een 
dikte van gemiddelde 1.40 meter tussen twee gesteentelagen, 'het 
dak' en 'de vloer' van de pijler. Een voortschrijdend front van 
'houwers' is op een lange rij, ieder op zijn eigen 'stuk', doende 
met het losmaken van de kool. Zij maken hierbij gebruik van min 
of meer gemechaniseerde hulpmiddelen zoals respektievelijk de 
pneumatische pikhamer en de kolenschaaf. In de ruimte die 
ontstaat door het losmaken van de kool wordt het 'dak'-gesteente 
tijdelijk gestut door houten of ijzeren ondersteuningen. Dit 
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bouwen van ondersteuningen behoort tevens tot de taak van de 
houwers. 
De gewonnen kool wordt vla een transportmiddel (schudgoot, 
transportband, kettingtransporteur) naar het laagste einde, 'de 
voet' van de pijler afgevoerd. Het rechte kolenfront is aan zijn 
hoogste uiteinde, ' de kop' van de pijler, via een gang, de 
'toevoergalerij' verbonden met een steengang, een horizontale 
hoofdverkeersader in de mijn met spoorvervoer. Langs deze 
toevoergalerij wordt het materiaal voor de pijler aangevoerd. 
Vanaf 'de voet' is de pijler via een afvoergalerij waardoor het 
produkt vìa een transportband wordt afgevoerd, verbonden met een 
lager gelegen horizontale steengang. 
De kool wordt daar in wagens gestort en verder vervoerd naar de 
schacht, de vertikale verbinding met de begane grond. In de beide 
galerijen werken tientallen mijnwerkers aan voorbereidings-, 
vervoers- en onderhoudstaken. 
Dit ondergrondse gangenstelsel, dat veelal enkele kilometers 
beslaat, waar enkele tientallen en soms meer dan 100 mijnwerkers, 
hun taak uitvoeren, alleen of in groepjes, moeilijk bereikbaar en 
onder spaarzame verlichting is het terrein waar de mijnopzichter 
zijn funktie uitoefent. 
5.5.3. Bezwarende fysieke werkomstandigheden 
Om een overzicht te krijgen van de gang van zaken, om de kwali-
teit van het werk te bewaken en dienovereenkomstig aktie te nemen 
trekt de opzichter door de afdeling, soms meermalen per dienst. 
Deze inspektietocht moet hij afleggen onder fysiek bezwarende 
omstandigheden: het terrein is geaksldenteerd; de afstanden 
moeten klimmend en dalend worden afgelegd; het 'dak' is soms 
slechts 50 centimeter hoog; er moet worden gebukt en gekropen; 
soms komt hij slechts verder door te schuiven op zijn buik. Het 
is donker, stoffig en soms modderig; het klimaat is op vele 
plaatsen van de afdeling vochtig en warm. De lichamelijke 
belasting van de mijnopzichter was door dit alles zwaar: het aan-
tal ekstra kalorieën voor deze inspektietochten vereist, beliep 
gemiddeld 1200. Geregeld liepen zij lichte verwondingen op door 
zich te stoten of te schaven; ook het kolenstof kon, o.a. in de 
ogen, direkte hinder veroorzaken. De opzichters moesten niet 
alleen lichamelijk maar ook psychisch tegen deze fysieke dage-
lijks terugkerende belasting zijn opgewassen. Ze was nog zwaarder 
omdat velen hun taak in tweeploegendienst of op nachtdienst 
moesten uitvoeren. 
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5.5.4. Psychische bezwarende kondities 
Het beschreven ondergrondse gangenstelsel bracht voor het werken 
van de mijnopzlchter nog andere 'eigenaardigheden' mee, die een 
aparte psychische belasting voor hem betekenden. 
De opzichter moest aktie nemen vanuit het beeld dat hij had van 
de gang van zaken in de afdeling. In een goed lopende, volgens 
plan producerende afdeling was dit voor een opzichter met 
ervaring geen probleem. Allerlei storingen van geologische, tech-
nische, organisatorische en menselijke aard konden echter op 
onverwachte momenten en plaatsen in de afdeling optreden, en de 
gemaakte plannen, afspraken en orders doorkruisen. Op een bepaald 
punt van de afdeling kon hij slechts een klein deel van de 
afdeling overzien; de kornmunikatiemiddelen in de afdeling waren 
bovendien gebrekkig. De opzichter moest steeds op ieder moment en 
plaats bedacht zijn op- en preventief aktie voeren ten aanzien van 
mogelijk storende gebeurtenissen aldaar. Op grond van de situatie 
op ieder punt moest hij ekstrapoleren naar een beoordeling van de 
situatie over enkele uren en deze integreren binnen een dynamisch 
voortschrijdend procesbeeld van de totale afdeling over de gehele 
dienst. 
In de aanwijzingen die hij ter plaatse gaf moest hij er rekening 
mee houden dat hij geen direkte terugkoppeling meer zou krijgen 
als hij dit werkpunt gepasseerd was. De uitvoering van aanwij-
zingen en orders zou hij niet meer kunnen kontroleren; hij moest 
erop kunnen rekenen dat ze zouden worden uitgevoerd. De opzichter 
moest beslissingen nemen op grond van gegevens die hij op het 
moment van belissen dikwijls niet direkt kon verifiëren of 
moeilijk kon voorspellen. Ook ruggespraak met superieuren was 
meestal niet onmiddellijk mogelijk. 
Het beeld van zaken in de afdeling miste zekerheid door een 
gebrek aan overzicht over het geheel. Toch werd bij storingen 
dikwijls een snelle beslissing gevraagd; een veel gehoorde slogan 
was: 'Liever een verkeerde beslissing dan geen beslissing'.'Deze 
beslissingen, dikwijls onder druk en in onzekerheid over 
omstandigheden elders genomen, konden zwaarwegende konsekwenties 
hebben voor produktie en veiligheid. Na de dienst moest de 
opzichter er, schriftelijk en mondeling, verantwoording over 
afleggen. Dit alles bracht een eigen sfeer van onzekerheid met 
zich mee. De mijnopzlchter moest in deze onzekere sfeer zijn rust 
en zelfvertrouwen kunnen bewaren; dit niet allen ten overstaan 
van de leiding, maar ook ten overstaan van zijn ondergeschikten, 
die nog minder inzicht hadden in de situatie bulten hun eigen 
werkplek. 
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5.5.5. Militaire organisatie 
Het gebeuren in de mijn kon vergeleken worden met een nachtelijke 
infanterie-operatie in uitgestrekt moeilijk terrein. ledere 
afdeling ging met eksakte marsorders onder radiostilte de nacht 
in . De subalterne leiding moest deze orders overbrengen naar de 
manschappen, vertalen in op elkaar afgestemde opdrachten aan 
individuen en groepen. Gedurende de nachtelijke mars moest 
gekontroleerd worden of de voortgang met de planning overeen 
kwam. B1j verschil moest de planmatige gang zo snel mogelijk wor-
den hersteld, wilde de operatie niet vastlopen. 
Een dergelijke operatie vereist een eksakte koördinatie van 
duidelijke orders; op de uitvoering hiervan moet kunnen worden 
gerekend, omdat bij gebrek aan kornmunikatiemiddelen terugkop-
peling en bijsturing moeilijk zi jn. Het is geen wonder dat in de 
mijnbedrijven alle rangen en standen van de militaire hiëarchie 
aan te treffen waren (zie bijlage H). Bij het verwijzen naar 
deze militaire organisatie in de Nederlandse mijnen wordt dik-
wijls de invloed hierop genoemd van het Duitse kaderpersoneel dat 
in de beginjaren bij gebrek aan ervaren Nederlands kader moest 
worden aangetrokken. Gezien de bijzonder omstandigheden van het 
mijnbedrijf was de militaire organisatie echter ook funktioneel . 
Zij drukte een duidelijke stempel op het gedrag van het mijnper-
soneel. In hun wederzijdse interaktie werden de gegeven orders 
als strikt en 'heil ig' gezien; de hiërarchische relatie werd 
sterk beleefd. 
Buiten de korte-termijnorganisatie van de dienst ('Schicht') had 
de mijnopzichter weinig bevoegdheden. Aan het begin van de dienst 
had hij kontakt met zijn direkte chef; hij werd geïnformeerd over 
de stand van zaken in de pijler en kreeg opdracht tot eventueel 
speciaal uit te voeren werkzaamheden. De bemanning, de produktie-
norm, de kwaliteit van het werk en de waarborgen voor de 
veiligheid waren eksakt bepaald en omschreven. Als uitvoerders 
hadden de opzichters in de planning weinig inbreng. Stafaf-
delingen bepaalden het doel en de middelen. Deze waren nauwkeurig 
omschreven in het pijlerplan en werden gefiatteerd door de 
bedrijfsleiding. De kerndoelstelling was het behalen van de dage-
lijkse produktienorm: de opzichter moest zorgen voor 'zijn kolen' 
en voor de voorgeschreven vooruitgang van de pi j ler. Aan het eind 
van de dienst rapporteerde de opzichter over zijn produk-
tieresultaat, over de uitgevoerde opdrachten en over bijzondere 
gebeurtenissen. Hij wees op situaties waaraan de volgende dienst 
aandacht zou moeten besteden. De sterke centrale bevel voering en 
de lange hiërarchische l i jn die vooral als taak zag het for-
muleren en kontroleren van gedetailleerde orders, versterkten de 
tendens tot het toekennen van een hoge waarde aan het eksakt 
opvolgen daarvan. 
Deze tendens bevorderde de 'militaire' discipline maar vormde in 
tegenstelling tot de geëiste zelfstandigheid op korte termijn een 
belemmering voor de ontwikkeling tot zelfstandigheid, voor inno-
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vatiegedachten of voor experimenteren op middellange termijn en 
lange termijn. De lange hiërarchische lijn hield zich in 
belangrijke mate bezig met de kontrole van de aktuele dagelijkse 
gang van zaken en greep dikwijls gedetailleerd in terzake van 
storingen en personeel. Op dagdienst kreeg de opzichter van 
dienst zijn superieuren op inspektie in zijn afdeling. Dit kon 
tegenorders opleveren en de opzichter in rolkonflikten brengen. 
De militaire organisatie bevorderde zekerheid en discipline maar 
leidde soms ook tot stress door rolkonflikten. 
5.5.6. Relatie tot de medewerkers 
Het weerstandsvermogen van de kolenafdeling tegen storingen 
berustte voor een groot deel op de individuele inzet, de 
ambachtelijke kennis en vindingrijkheid van de bezetting. Dit 
gold vooral in de minder gemechaniseerde pijlers en bij het 
onderhoudswerk in de galerijen. De opzichter moest deze inzet 
stimuleren en handhaven, de ambachtelijke kennis ontwikkelen en 
het werk van zijn medewerkers koördineren, 
Om dit te kunnen doen moest hij op de eerste plaats zelf vakman 
zijn; overtuigend vakmanschap was het fundament van zijn 
leiderschap. Vanuit zijn vakmanschap moest hij ook een goed 
gevoel hebben wat hij redelijkerwijs van zijn medewerkers kon 
vragen. Hij moest hierbij zijn mensen en hun kwaliteiten indivi-
dueel inschatten, hun instelling en belangen kennen en hiermee 
rekening houden bij het verdelen van werkzaamheden. 
Aan zijn kontaktkwaliteiten werden eisen gesteld; de opzichter 
vertegenwoordigde de bedrijfsleiding; de normen, orders en aan-
wijzingen die hij overbracht, moesten door de medewerkers overge-
nomen en gevolgd worden. Daartoe had hij binnen de afdeling 
institutionele autoriteit en bevoegdheden. Hij moest echter ook 
omwille van zijn persoonlijke autoriteit als leider worden 
erkend. Die persoonlijke autoriteit moest hij in het kontakt met 
zijn medewerkers opbouwen; hij moest zijn bedoelingen kunnen 
overdragen op een wijze die begrepen en geaksepteerd werd. 
Alle opzichters werden uit de houwersbezetting gerekruteerd; ze 
hadden het werk van hun ondergeschikten meerdere jaren gedaan; 
velen kwamen uit een mijnwerkersfamilie. Ze kenden het denken en 
de taal van hun medewerkers; ze wisten wat ze wel en wat ze niet 
van hen konden vragen; ze voelden het klimaat aan. 
Opzichters, die niet uit het mijnwerkersmilieu voortkwamen, had-
den het moeilijker om geaksepteerd te worden als leider. 
In zijn taakuitvoering werd de mijnopzichter geholpen door 
meesterhouwers en ploegbazen, schiethouwers en posthouwers, allen 
ervaren mijnwerkers die op grond van ervaring en inzet een 
gedeelte van de afdeling onder hun beheer hadden. 
Bij het vormgeven aan de samenwerking en het handhaven van het 
moreel van de afdelingsbezetting kon dit lager kader voor hem een 
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grote steun zi jn. Via zijn lagere kader gaf de mijnopzichter 
leiding aan groepen en hij koordineerde de werkzaamheden van deze 
groepen. Hij hoefde het werk van zijn medewerkers niet zelf uit 
te voeren, maar hij moest het wel kunnen instrueren en 
beoordelen. Ook moest hij het werk van diverse specialistische 
hulpdiensten koördineren met de planning van de werkzaamheden van 
zi jn eigen afdeling. Op grond van zijn taakstelling kon zijn 
funktie als van middenkadernivo worden gekwalificeerd, (v. 
Dijkhuizen i Reiche: 1976). De waarneembaarheid van het resultaat 
van de gezamenlijk geleverde prestatie van de produktie-afdeling 
was een grote steun voor de arbeids- en prestatiemotivatie en het 
moreel. 
Iedereen had belangstelling voor het aantal wagens kolen door de 
dienst geleverd. De factoren van invloed op dit resultaat waren 
konkreet en duidelijk. ledere houwer wist in welke mate zijn per-
soonlijke prestatie daaraan bijdroeg. Dat er produkt geleverd 
moest worden om het schip van de organisatie voor allen drijvend 
te houden was voor de meesten vanzelfsprekend. 
De opzichters werden uit de mijnwerkersbezetting geselekteerd; 
een van de belangrijkste selektiekriteria was het presta-
tiekarakter van het beroep. Hun beroepsidentifikatie en 
produktiegerichtheid werden nog versterkt door hun aanstelling 
als beambte en door de dagelijks af te leggen verantwoording over 
de gang van zaken in de produktie-afdeling. Hun houwersafkomst en 
hun identifikatie met het konkrete produktiegebeuren in de pijler 
hadden ook wel enkele negatieve konsekwenties. Bij storingen op 
sleutelposten waren de mijnopzichters snel geneigd hun jas uit te 
trekken en zelf de handen uit de mouwen te steken. Hun eigenlijke 
taakstelling, het leiden van de gehele afdeling kwam dan wel eens 
op de tocht te staan; ze stortten zich op een lokale flessenhals 
in het produktieproces. Dit overkwam ook opzichters van staf-
diensten met een andere taakstelling; deze vergaten gemakkelijk 
hun specialistische taakstelling als ze op een situatie stootten 
die kritisch was voor de produktie. De sterke persoonlijke 
geëngageerdheid had bovendien als negatieve konsekwentie dat 
zakelijke problemen en - verschillen in standpunt gemakkelijk te 
persoonlijk werden behandeld. Falen van de afdeling werd gemakke-
l i j k aan personen toegeschreven en minder gezocht in het falen 
van de organisatie of de techniek. Deze personalisering van 
problemen tot uiting komend in emotioneel getinte konflikt-
situaties betekenden een ekstra stress; men voelde zich snel 
bedreigd in reputatie en loopbaan. 
Bedreigingen van deze aard leerde de opzichter van zich afhouden 
door het struktureren van zijn kontakten; een zelfverzekerde 
kameraadschappelijke houding was kenmerkend in het relatiepatroon 
van de betere opzichter. De minder geslaagde opzichter viel al 
gauw op door zijn defensief gedrag. De relatie met de direkte 
chef was meestal positief en kollegiaal; de hogere chefs waren 
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echter meestal niet gemakkelijk voor hem; tegenover hen bestond 
een grotere afstand en een nogal ondergeschikte houding. 
5.5.7. Relatie tot de techniek 
Tot de taakstelling van de opzichter behoorde ook het toezicht op 
de technische apparatuur van de produktie-afdeling. In de hand-
pijler bestond deze uit de individuele gereedschappen van de 
houwers, het ondersteuningsmateriaal in pijler en galerijen, 
transportinstallaties aangedreven door perslucht- en elektromo-
toren, perslucht-, water- en elektrische leidingen, ven-
tiel atiesysteem, veiligheidssysteem, boorapparatuur, 
laadapparatuur, enz. 
Een gedeelte van deze apparatuur moest dagelijks worden 
verplaatst omdat ze het voortschrijdend kolenfront moest volgen. 
De opzichter moest zorgen dat dit alles doelmatig en veilig werd 
gebruikt en verplaatst; hij bewaakte het preventieve en 
reparatie-onderhoud dat door dienstverlenende technische afde-
lingen werden uitgevoerd. 
Met de toename van de mechanisatie werden de afdelingen toegerust 
met steeds Ingewikkeldere en duurdere installaties zoals b.v. de 
kolenschaaf, een robuuste ploeg die aangedreven door elektromo-
toren langs de kolenwand werd heen en weer getrokken. Het 
ondersteuningsmateriaal werd hydraulisch bekrachtigd en ont-
wikkelde zich tot het zogenaamde 'wandelend bouwwerk', 
hydraulische stijlen groepsgewijs met elkaar verbonden, die zich 
hydraulisch voortbewogen met het voortschrijden van het 
kolenfront. Het produktie-apparaat groeide uit tot een kompleks 
mensen-machines-systeem, opgebouwd uit verschillende subsystemen. 
Om dit geheel doelmatig en veilig te kunnen bundelen en sturen 
moest de opzichter steeds meer technische kennis opnemen in zijn 
kennispakket. De ouderen werden bijgeschoold en de aankomende 
jonge opzichter kreeg een steeds intensievere technische 
opleiding (104). Zo was een bredere basis ontstaan voor latere 
technische (om)scholing. 
Door de mechanisatie kreeg de mljnopzichter ook met een veran-
derende organisatie te maken. Was de ruggegraat van het produk-
tieproces in de oude handpijlers de rij van houwers aan het 
kolenfront met hun persoonlijke Inzet en vakmanschap, nu kwam de 
nadruk te liggen op de ononderbroken voortgang van de 
kolenschaaf. De eraan gekoppelde subsystemen vroegen een nog 
betrouwbaarder afstemming op elkaar. 
De produktieafdel Ingen ondergingen daarbij een schaalvergroting. 
De groter en komplekser geworden afdelingen vroegen om een grotere 
opzichtersdichtheid en om meer specialisatie. De rangen die 
vroeger als chef van dienst optraden, werden belast met het 
toezicht op belangrijke subsystemen van de produktie-afdeling. In 
de jaren voor de mijnslui ting was door de mechanisatie de 
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funktie-inhoud van de mijnopzichter aan het veranderen: ze kreeg 
een meer specialistisch technisch karakter. 
Organisatorisch werd de funktie relatief gezien enigszins 
uitgehold: de verantwoordelijkheid voor de gehele gang van zaken 
van de afdeling werd aan meester-opzichters opgedragen, en de 
verantwoordelijkheid op de dienst aan afdelings-opzichters. 
De tendens tot centraal leiden van de produktie van de hele mijn 
werd door de mechanisatie nog versterkt; de aandacht voor de 
details van het produktieproces, die altijd sterk geweest was, 
werd nog verhoogd door het nieuwe karakter van de storingen, door 
de afhankelijkheid van de produktie van een kleiner aantal gro-
tere produktie-eenheden en de hoge investeringskosten van die 
eenheden. 
Van de andere kant vroeg de mechanisatie om meer autonomie voor 
de opzichter. Het was nodig ter plaatse te leren hoe met de 
nieuwe mechanische produktie-processen moest worden omgegaan, er 
moesten nieuwe regels worden uitgedacht waarbij met steeds meer 
aspekten rekening moest worden gehouden die ter plaatse moesten 
worden waargenomen en beoordeeld. 
De mechanisatie en de daarmee gepaard gaande schaalvergroting 
hadden de opzichtersfunktie opgenomen in een ontwikkelingsproces; 
er was een groei naar meer specialisatie en zelfstandigheid en 
tegelijk een tendens tot grotere centralisatie van de 
organisatie. Veel opzichters die hier gevoelig voor waren gingen 
reeds buiten de traditionele paden denken over het werk en over 
de organisatie. Dit betekende m.i. voor velen een vruchtbare 
bodem voor de veranderingen in hun loopbaan die hun door de 
mijnslui tingen te wachten stonden. 
5.7. SAfENVATTING VAN EEN AANTAL BELANGRIJKE KENMERKEN VAN DE 
MIJNOPZICHTER 
In het bovenstaande gaven we een beschrijving in woorden van de 
funktie van de mijnopzichter. De uitvoerders en begeleiders van 
de herplaatsing hadden hem dagelijks in de beschreven 
taakstelling zien funktioneren. Vanuit deze dagelijkse waarneming 
schatten zij in wie hij was, wat hij kon en wat hij wilde. Dit 
beleefde beeld van de mijnopzichter was leiddraad voor het zoeken 
naar nieuwe beroepen. 
De eigen kenmerken van de groep, bepaald door 'eigenaardigheden' 
van het mijnwerk, willen we nog eens samenvatten in de taal die 
de personeelsfunktionarissen over hem gebruikten: 
a. De mijnopzichter was zowel lichamelijk als psychisch tegen 
zware lichamelijke belasting opgewassen; in positieve zin kan 
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men zeggen dat hij lichamelijk gezond en getraind, wakker, 
opgewekt, doorzettend en dynamisch was. 
b. Daarnaast moest hij bezwarende omstandigheden van andere 
oorsprong dan fysieke belasting kunnen verwerken zoals de in 
de taakstelling ingebouwde onzekerheid en de latent 
bedreigende elementen. Hij moest stress-bestendig zijn, het 
juiste gedragsrepertoire hebben en op zichzelf durven rekenen 
als omstandigheden van technische, menselijke of organisa­
torische aard tegen lagen. 
с Als 'trouble-shooters' van de afdeling waren de mijnopzichters 
onmiddellijk bereid tot aktie; door de beweeglijkheid van hun 
funktie waren ze, zoals ze dat zelf dikwijls uitdrukten: 'Geen 
mensen voor werk op de vierkante meter'. De mijnopzichter had 
in het algemeen geen beschouwende natuur, maar was een ekstra-
verte 'doe-man'. Dit kenmerk bracht ook zijn beperkingen mee: 
ze waren wel eens ongenuanceerd taakgericht en impulsief. 
d. De mijnopzichter had een goed kontakt nodig met zijn 
medewerkers en direkte superieuren; hij was over het algemeen 
vlot en redzaam, bereid om zich in te schakelen en in sociale 
situaties in te grijpen. Hij wist het gedrag van medewerkers 
te interpreteren en te beïnvloeden. Deze kwaliteit was dik-
wijls wel beperkt tot de omgangsvormen van de eigen 
subkultuur; hij had de omgangsvormen van de mijnwerker. Dit 
had wel eens nadelen voor hem in de rol van sollicitant; zijn 
stevige ongekompliceerde manier van optreden kon dan wel eens 
weerstand wekken. Naar de maatstaven van buiten het mijn-
bedrijf was hij wellicht aan de aggressieve en 'harde' kant. 
e. Door de natuurlijke- en bedrijfsselektie was de mijnopzichter 
prestatiegemotiveerd en sterk geïdentificeerd met taak, 
bedrijf en beroep. Zijn mijnopzichter-z1jn was een belangrijk 
element In zijn idee over zichzelf. Dit sterke engagement met 
bedrijf en beroep had naast positieve ook negatieve konsekwen-
ties nu hij gedwongen werd van beroep te veranderen. 
f. Het vakmanschap van de mijnopzichter was sterk op persoonlijke 
ervaring gebaseerd; op zijn eigen vakgebied bracht hij kunde 
en paraatheid mee, die hij vooral in de praktijk had 
verworven. Schoolse kennis had voor de groep niet zoveel 
waarde, tenzij deze direkt kon worden toegepast of instrumen-
tele waarde had voor promotie. 
Het bewustzijn van het tekort aan kennis en ervaring voor werk 
buiten de mijn, en van de instrumentele waarde van een diploma 
waren echter wel positieve kondlties voor het appreciëren van 
omscholingscursussen. 
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g. Van de mljnopzichters werd over het algemeen planning op korte 
termijn gevraagd; ze moesten de Invloed van konkrete en akute 
omstandigheden op het produktieproces onderkennen en deze 
omstandigheden hanteren en op elkaar afstemmen. In dit 
konkrete organiseren bereikte hun vakmanschap meesterschap. 
Naarmate de mechanisatie toenam kregen velen een meer afstan-
delijk en lange termijn overzicht over het organisatiegebeuren. 
h. De technische apparatuur van de afdeling was voor de opzichter 
belangrijk. Hoe meer hij ervan wist des te beter kon hij zijn 
machinepark preventief en kuratief bewaken. Door de mechanisa-
tie werd zijn technische kennis nog vergroot; door bijscholing 
en uitbreiding van zijn vakopleiding verwierf hij zich steeds 
meer kennis op werktuigbouwkundig, elektrotechnisch en 
regel technisch gebied. 
1. Om op wat langere termijn de produktie van de afdeling veilig 
te stellen moest de opzichter zorgen voor kwalitatief goed 
werk; bovendien moest hij rekening houden met de veiligheid 
van zijn mensen. Stiptheid, ordelijkheid en verantwoor-
delijkheidsgevoel waren hem van jongs af aan bijgebracht. 
j. De mljnopzichters waren een betrekkelijk besloten groep. Ze 
leefden in een gezamenlijke, door de aparte belevenissen voor 
buitenstaanders weinig toegankelijke wereld. Deze gezamenlijke 
besloten beleving smeedde een groepsbinding die afstan-
delijkheid meebracht ten aanzien van de rest van het 
bedrijfsleven en van de verdere maatschappelijke omgeving. Ze 
woonden ook bij elkaar in gemeenschappelijke woonwijken: de 
Zuid-Limburgse semi-enklave speelde hier ook haar rol. 
Ze spraken hun dialekt en aksepteerden minder gemakkelijk men-
sen met meer opleiding en 'Hollanders* als kollega's. Ze 
beschouwden zichzelf als een aparte groep. Deze door henzelf 
ingenomen afstand tot anderen sloeg ook op henzelf terug; ook 
de omgeving had in sommige opzichten een wat negatief beeld 
van de mijnopzichter. Deze beslotenheid zou mogelijk iden-
tifikatie met een nieuwe omgeving en beroep moeilijk maken 
zowel in hun eigen ogen als in die van anderen. 
5.8. EERSTE KOERSBEPALING UITGAANDE VAN HET BEELD VAN DE 
MlJNoPZIthTËR' : 
Bovenstaande 10 kenmerken hadden voor de uitvoerders en bege-
leiders van de herplaatsing een hoog reliëf in het beeld dat ze 
van de mijnopzichter hadden. Ze achtten de opzichtersgroep een 
Gideonsbende, die eigenschappen had belangrijk voor het funk-
tioneren als leider in industriële produktie-organisaties. Som-
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mi ge eigenschappen betekenden ook een keerzijde in hun 
herplaatsingsmogelijkheden; vooral werd dan gedacht aan de ken-
merken sterk gestempeld door de binding met het mijnbedrijf. 
Meer specificerend ontstond de uitgangsidee dat voor de mijnop-
zichters vooral gezocht moest worden naar konkreet organisa-
torische en aktief kontrolerende taken in produktie-organisaties. 
Dit beeld gaf vanaf het begin richting aan de eksploratie op de 
arbeidsmarkt naar passende nieuwe funkties. De eerste 
mijnopzichters werden in leidinggevende middenkaderfunkties in 
produktiebedrijven herplaatst. Dit gebeurde veelal zonder formele 
theoretische omscholing. Toen de formele omscholingsmogelijkheden 
van de mijnopzichters in het blikveld kwamen, differentieerden de 
plaatsingsalternatieven zich naar meer specialistische uit-
voerende taken en naar taken met een stafmatig karakter. 
5.9. r€ER OBJEKTIEVE GEGEVENS OVER DE MIJNOPZICHTERS 
Het hierboven beschreven kwalitatieve beeld van de mijnopzichter 
kan worden aangevuld met enkele gegevens van kwantitatieve aard. 
Ook deze gegevens hebben het zoeken naar passend werk voor de 
mijnopzichters mede bepaald. 
5.9.1. De leeftijd van de te herplaatsen mijnopzichters 
De leeftijd van de te herplaatsen mijnopzichters was een gegeven 
waar bij de herplaatsing rekening mee moest worden gehouden. De 
leeftijdverdelingen van onze populatie en van onze ongezuiverde 
steekproef geven we in grafiek 5.1. Slechts de opzichters beneden 
de 45 jaar behoefden herplaatst te worden. Wie ouder was kon tot 
55 jaar het beroep van mijnopzichter blijven uitoefenen en dan 
overbrugd worden naar het pensioen. 
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Grafiek 5.1 SPREIDIG VAN HET GEBOORTEJAAR VAN DE POPULATIE 
MIJNBOUWKUNDIGE OPZICHTERS EN VAN DE 
ONDERZOCHTE STEEKPROEF 
-STEEKPROEF VAN DE 
POPULATIE 
( 197 pers ) 
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Aan de jongeren werd een grotere beroepsmobillteit toegekend dan 
aan de ouderen; ze werden mentaal fleksibeler geacht; ze hadden 
meer vooropleiding en een vakopleiding van hoger niveau. Op grond 
van ervaringen op de bedrijfsscholIngen was men beneden de 40 
jaar niet zo beducht voor mislukkingen bij omscholing. Ongunstig 
voor de helft der opzichters was de maximum leeftijd van + 35 
jaar voor sollicitanten gebruikelijk in advertenties; indTen 
eerst een omscholing van 2H jaar voor sollicitanten nodig was zou 
het percentage met een ongunstige leeftijd stijgen tot 70 %. De 
leeftijd betekende dus voor de opzichters een ernstige handicap 
bij normale arbeidsmarktmechanismen; door de uitvoerders van de 
herplaatsing zouden kompenserende argumenten moeten worden gevon-
den. 
5.9.2. De vooropleiding van de mijnopzichters 
De verdeling van de genoten vooropleiding voor zo ver die bekend 
was van de onderzochte steekproef wordt weergegeven in Tabel 5.1. 
Tabel 5.1. Verdeling van de genoten vooropleiding, voor zover 
bekend, van de onderzochte steekproef. 
Klassen Aantal 
Alleen basisonderwijs 
Enige jaren Lager Beroeps Onderwijs 
zonder diploma 
Diploma LBO of 2 à 3 jaren voort-
gezet onderwijs zonder diploma 
Mulo-diploma of overgang naar 
4e klas HBS of Gymnasium 


















Van onze steekproef beschikte 62,8 % over een diploma van 
afgesloten algemeen vormend onderwijs na de lagere school. Hier-
van had volgens onze dossiers 5.8 % een HBS- of Gymnasiumdiploma, 
5.1 % een HTS-diploma en 51.9 % een MULO-diploma of drie klassen 
HBS of Gymnasium. 
Een gedeelte van de opzichters met meer vooropleiding, was 
gedurende de oorlogsjaren in de mijn Ondergedoken' om de ge-
dwongen arbeidsinzet in Duitsland te ontgaan. Na de oorlog bleven 
sommigen mijnwerker om vrijgesteld te worden van militaire 
dienst. Op grond van hun vooropleiding verwachtten ze loopbaan-
moge! 1jkheden in het mijnwerkersberoep, al was dit niet hun 
oorspronkelijke keuze. 
Iets minder dan 40 % had een vooropleiding die eigenlijk tekort 
schoot voor het volgen van hoger beroepsonderwijs. 
Bij deze cijfers moet bovendien worden opgemerkt dat de jaren bij 
de diverse opleidingen doorgebracht sterk uiteen liepen: vele 
waren op meerdere opleidingen geweest en hadden doublures opgelo-
pen (105). Velen waren in hun voortgezette opleiding na de lagere 
school minder gemotiveerde studenten geweest; na praktische ken-
nismaking met het mijnwerkersberoep vonden ze meer studiemotiva-
tie en waren ze later tot betere studieresultaten gekomen. 
5.9.3. Milieu-achtergronden van de mijnopzichters 
Een nadere omschrijving van de mijnopzichters zou ook gediend 
zijn met gegevens over hun milieu. We beschikken echter slechts 
over benaderende gegevens: een intern rapport betrekking hebbend 
op 492 jonge mijnwerkers die in de jaren '53 tot en met '57 op de 
opzichtersopleiding werden geplaatst (106) karakteriseert hun 
milieu-achtergrond via het beroep van hun vader. De frekwen-
tieverdeling van dit kenmerk geven we in Tabel 5.2. 
Onbekend blijft of deze verdeling zich in onze populatie heeft 
gehandhaafd; we hebben echter geen gegronde reden om te veron-
derstellen dat onze populatie sterk van deze verdeling afwijkt. 
We achten het aanvaardbaar te stellen dat meer dan de helft van 
de opzichters voortkwam uit wat toendertijd de arbeidersgezinnen 
werden genoemd. Deze opzichters zijn dus geklommen in beroepsnivo 
en sociale status. Opvallend is het betrekkelijk lage percentage 
(7 %) dat voortkomt uit de kring der geschoolde vaklieden. 
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Tabel 5.2. Verdeling van het beroep van de vader van 492 jonge 
mijnwerkers die op de opzlchtersopleldlng werden geplaatst In de 
jaren '53 t/m '57. 
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Het betreffende rapport zegt dat van 71 % van de aspirant-
mijnscholleren uit de arbeidersgezinnen de vader op de mijn werk-
zaam was; 39 % van de totale groep had dus een vader die als 
arbeider op de mijn werkte. 
Daarbij komen nog eens 13 % waarvan de vader een kaderfunktie op 
de mijn bekleedde. Meer dan de helft was dus via het beroep van 
de vader met de mijn vertrouwd. 
Onze persoonlijke indruk bij de selektie van de aspiranten voor 
de opzichtersopleiding is geweest dat hun milieu-achtergrond dik-
wijls weinig motivatie had geboden om op school bijzondere 
prestaties te leveren: prestaties via praktisch werk werden hoger 
gewaardeerd; velen hadden op school weinig bemoedigende 
ervaringen gehad. Ook de jonge kandidaten waarvan de vader niet 
op de mijn werkte en die uit de z.g. betere milieus voortkwamen 
waren op school geen gemotiveerde studenten geweest. 
Voor hen had dikwijls het Limburgse pedagogische adagium 
gegolden: Wie niet wil leren op school gaat maar naar de mijn. 
Later ontstond bij deze jonge mijnwerkers een motivatie tot bij-
en opscholing toen ze zich na praktische ervaring in het bedrijf 
met hun beroep leerden identificeren. Ze gingen toen in op de 
door het bedrijf geboden gelegenheid de opleiding tot kaderfunk-
t1es te volgen. 
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5>9.4. Selektie van de im'jnopzi'chters 
De selektiekriteria en de toelatingsprocedure tot de opleiding 
van mijnopzichter kunnen ook bijdragen aan de kontoeren van het 
beeld van de mijnopzichter. Om tot de opleiding te worden toege-
laten moest de mijnwerker minstens 18 jaar zijn, minstens één 
jaar ondergrondse praktijkervaring hebben, door het bedrijf wor-
den voorgesteld en slagen voor het toelatingsexamen. Na 1961 wer-
den kandidaten met minstens ULO-B examen zonder toelatingsexamen 
tot de opleiding toegelaten. Op ieder bedrijf kwam een lijst van 
kandidaten tot stand, bestaande uit jonge arbeiders die zelf de 
ambitie hadden de opzichtersloopbaan te kiezen, of die door het 
bedrijf werden aangezocht om zich voor de selektie daarvoor te 
melden. De afdeling Opleiding van het bedrijf verzamelde van de 
jonge mijnwerkers gegevens die een indikatie konden geven voor 
hun opzichter-potentie. Voor de opbouw van deze gegevens werden 
ze in hun praktische werkuitvoering systematisch gevolgd; ook 
werd rekening gehouden met reeds voorhanden zijnde psychologische 
gegevens, opgenomen bij sollicitatie, die zouden kunnen wijzen op 
de vereiste studiekapaciteiten. De nominale lijst van kandidaten 
werd dan nog eens besproken op de afdeling Opleiding met Per-
soneelsdienst en Psychologische Dienst. 
Een speciaal op de opzichterskandidatuur gericht psychologisch 
onderzoek vormde het volgende selektiefilter. De psychologische 
selektie had op de eerste plaats tot doel het aanwijzen van de 
kandidaten met grotere kans op sukses bij de studie voor het 
mijnopzichtersdiploma. 
De evaluatie van het scholingspotentieel vond plaats door middel 
van klassikale tests toen in gebruik op het gebied van de alge-
mene intelligentie, ruimtelijk voorstellingsvermogen en 
praktisch-technische ervaringskennis (Denteneer, 1962). 
In tweede instantie was het psychologisch onderzoek gericht op 
kwaliteiten meer in de persoonlijkheidssfeer gelegen en vereist 
om als mijnopzichter goed te funktioner en. Deze per-
soonlijkheidskwaliteiten werden vooral beoordeeld met behulp van 
individueel en in groepsverband afgenomen observatietests en 
uitgebreide anamnestische vraaggesprekken. 
Gedragskwaliteiten die met name werden beoordeeld waren o.a.: 
formuleren en verdedigen van een mening, rekening houden met de 
mening van anderen, prominentie, overwicht, initiatief, 
aktiebereidheid. 
Op grond van al deze gegevens, verzameld in een getrapt onderzoek 
van 2*s dag, werd de kandidaat beoordeeld op zijn geschiktheid tot 
het behalen van het mijnopzichtersdiploma en tevens op zijn 
perspektief voor het leren geven van leiding in het mijnbedrijf. 
Dit psychologisch advies werd besproken op het bedrijf en in deze 
bespreking werd bepaald welke kandidaten zouden worden toegelaten 
tot het eerste voorbereidende jaar van de opleiding, die nog op 
het betreffende bedrijf plaats had en aspirantmijnscholierenkur-
sus werd genoemd (afgekort: A.M. kursus). 
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De selektieratio van het psychologisch onderzoek in de jaren '50 
tot '60 bedroeg ongeveer 30 %. Per jaar werden door de Staatsmij· 
nen In die jaren gemiddeld 110 candidaten op de aspirant-
mijnschoHerenkursus geplaatst. 
5.9.5. Gegevens over de mijnopzichters verzameld in psychologisch 
onderzoeK 
Resultaten op psychologische tests en vragenlijsten door de mijn-
opzichters bij psychologisch onderzoek behaald kunnen eveneens 
een beeld geven van de mijnopzichter. Deze gegevens kunnen verge-
leken worden met die van gediplomeerden van andere 
onderwij si nstel11ngen. 
In tabel 5.3 worden daartoe de gemiddelde scores en de standaard-
afwijkingen van twee bij het psychologisch onderzoek van mijnop-
zichters gebruikte kapaciteitentests vergeleken met twee 
referentiegroepen: HTS-sollicitanten bij SM en de sollicitanten 
voor de chemische bedrijven van SM in de jaren '49 t/m '57. Deze 
laatste komen overeen met de Nederlandse populatie. 
Deze testgegevens ondersteunen de gedachte dat de mijnopzichters 
als groep in scholingspotentieel aanmerkelijk uitsteken boven de 
werknemerspopulatie en zouden kunnen worden opgeleid tot tech-
nische funkties van HBO en MBO-m'vo. 
De validiteit van de gebruikte kapaciteitentests als prediktoren 
voor technisch onderwijs van divers nivo was door herhaald onder-
zoek aangetoond (107). Het psychologisch onderzoek op latere 
leeftijd van de mijnopzichters gaf geen gemiddelde daling te zien 
van de testresultaten (108). 
In het psychologisch onderzoek in de fase van de besluitvorming 
ten aanzien van het nieuwe beroep was de Kuder Beroepsvoorkeur 
Onderzoek vragenlijst van Meilof Oonk en de Wolff (1968) 
opgenomen. De resultaten van de mijnopzichters op deze vra-
genlijst gezien tegen de achtergrond van de normgegevens 
onderstrepen hun sterke belangstelling voor werk in een 
Industriële- en organisatorische setting. In tabel 5.4 werden 
alleen die resultaten van de mijnopzichters opgenomen die sterk 
gelieerd zijn met belangstelling voor werk in (industriële) 
organisaties; gezien de konstruktie van de vragenlijst zijn de 
resultaten op andere schalen navenant lager. Om de vergelijking 
uit te voeren beschikten we direkt alleen over de gemiddelden en 
standardafwijkingen van de mijnopzichters. De normeringsgegevens 
hebben we daarom in dezelfde (genormaliseerde) vorm gebracht. 
De mijnopzichters verschilden ook signifikant in gunstige 
richting op de neuroticisme-schalen (N en N,S) van de Amsterdamse 
Biogafische Vragenlijst van Wilde (1970). We hebben deze resulta-
ten niet in de tabel opgenomen, omdat ze mogelijk zijn toe te 
schrijven aan de selektiesituatle (de vragenlijst is meestal 
opgenomen bij sollicitatie voor de aspi rant-mijnscholierencursus). 
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Tabel 5.3 Testresultaten behaald door een groep mijnopzlchters 
vergeleken met resultaten van verschillende referentiegroepen 
Test 







bij S.M. in '53, 














Sollicitanten Che- IQ = 
mische bedrijven 100 




test van Bennett 







•49 t/m '51 
43.76 7.43 143І) 
51.43 5.53 316 
10.93 1000 
1) Het aantal mijnbouwkundige opzichters in de tabel betreft die 
opzichters uit onze steekproef waarvan de resultaten op deze test 
bekend waren. 
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Tabel 5.4 Resultaten behaald door de groep mijnopzlchters op de 































































1) Het aantal mijnbouwkundige opzichters in de tabel verwerkt 
betreft de opzichters In onze steekproef die antwoord hebben 
gegeven op de BVO bij de keuze van het nieuwe beroep. 
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5.10. DE ASPIRANT-MIJNSCHOLIERENKURSUS 
Ook de scholing en vorming die de mijnopzichters als mijnbouwkun-
digen hadden ontvangen karakteriseerde de groep. Daarom wordt in 
deze paragraaf en de volgende nader ingegaan op deze scholing en 
vorming. 
De kandidaten voor de opleiding die na het schiftingsonderzoek 
door de Psychologische Dienst overbleven, werden op een voor-
bereidingskursus geplaatst die 'Aspirant-mijnscholierenkursus' 
(AM-kursus) genoemd werd. Deze kursus werd gegeven op de betref-
fende mijnzetel door lokale opleidingsfunktionarissen en had een 
drieledige doelstelling: 
1. De kursisten werden voorbereid op het toelatingsexamen van de 
Mijnschool te Heerlen. 
Deze zal in de volgende paragraaf worden besproken. Daartoe 
werd respektievelijk her- en bijscholing gegeven in algemene 
schoolvakken als rekenen en taal. 
2. Daarnaast werd aandacht besteed aan verdere 
persoonlijkheidsvorming. Hiervoor werd een apart programma 
opgesteld van lessen, diskussies, lichamelijke vorming en 
gezamenlijk werken aan speciale opdrachten zowel bovengronds 
als ondergronds. De AM-kursisten verbleven één dag per week 
bovengronds onder supervisie van de afdeling Opleiding. 
3. De AM-kursus was tevens bedoeld als een gelegenheid tot obser-
vatie ten dienste van de verdere selektie. Funktionarissen van 
de afdeling Opleiding van het bedrijf beoordeelden de kur-
sisten speciaal op vakmanschap, inzicht, orde en discipline, 
kontakteigenschappen, dominantie, enz. (109). 
Op grond van de selektie op de AM-kursus samen met het toela-
tingseksamen voor de Mijnschool viel nog eens 10 % van het 
totale aanbod af. 
Uit de beschrijving van de selektieprocedure en haar kriteria 
blijkt dat de mijnopzichters reeds voor zij tot de Mijnschool 
werden toegelaten een reeks formidabele horden hadden moeten 
nemen. Zowel qua schoolkapacitei ten als qua voor het mijn-
bedrijf belangrijke persoonlijkheidseigenschappen waren ze een 
uitgelezen groep uit de mijnwerkerspopulatie. 
5.11. DE MIJNSCHOOL 
De Mijnschool te Heerlen was formeel opgericht in 1913 als 
theoretische opleiding voor het mijnbouwkundig kader. Tot 1967 
viel ze onder het Middelbaar Nijverheidsonderwijs; in haar 
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laatste dagen deelde de Mammoetwet haar in bij de scholen voor 
Hoger Technisch Onderwijs. 
De studenten volgden een tweejarige voorbereidingskursus die tot 
1942 in avondlessen werden gegeven; later werden dit 2 dagen per 
week in bedrijfstijd. Als vakken van deze vooropleiding worden 
door Engelen (1973) genoemd: Nederlandse Taal, Rekenen, Algebra, 
Meetkunde en Goniometrie. 
Zowel de voorbereidingskursus als de hoofdkursus ondergingen 
geregeld uitbreidingen en aanpassingen als gevolg van de ont-
wikkelingen in het mijnbedrijf en in de maatschappij. 
De hoofdkursus besloeg in het begin twee jaar; na 1961 werd deze 
uitgebreid tot drie jaar, waarin 3 dagen per week lessen werden 
gevolgd. De andere dagen van de week werd in het ondergronds 
bedrijf een praktisch 'job-rotation'-programma afgewerkt. 
Als vakken van de hoofdkursus worden genoemd: Scheikunde, Minera-
logie, Geologie, Mijnbouwkunde, Natuurkunde, Mechanika, Elektro-
techniek, Mijnmeten, Bouwkunde, Mijnreglement, Mijnbouwkundig en 
Werktuigbouwkundig tekenen, Rechtlijnig en Handtekenen, Admi-
nistratie, Staatsinrichting, Nederlandse Taal, Algebra, 
Meetkunde, Duits, Psychologie, EHBO en Sociale Verzekeringen in 
het Mijnbedrijf. 
Vooral na 1960 vond er een grote reorganisatie plaats: het totale 
programma van de voorbereidingskursus samen met de hoofdkursus 
werd toen vijf jaren. Mijnwerkers met ULO-B of hogere opleiding 
en betere leerlingen van de Mijnbouwkundige Vakschool (MVS) na 
toelatingseksamen, konden het diploma via de 'sterklasse' in vier 
jaar behalen. 
Dit onderwijs was wat de technische theorie betreft, minstens met 
de toenmalige UTS gelijk te stellen. De gevolgde theoretisch-
technische vakken konden een voldoende uitgangspunt worden geacht 
voor andere technische studies dan mijnbouwkunde zowel op MBO als 
op HBO-niveau. 
Uit deze gegevens blijkt wel dat er van de Mijnschoolkursisten 
heel wat werd gevraagd: ze volgden niet alleen de lessen; ze 
moesten thuis de nodige uren aan studie en huiswerk besteden en 2 
of 3 dagen per week werkten ze ondergronds in de mijn. Als 
toekomstig kader kwamen ze er dan niet met de eenvoudigste kar-
weien af; ze moesten in de ogen van chefs en kollega's maar eens 
laten zien wat ze waard waren. Van degenen die door het toela-
tingsexamen kwamen vielen op de Mijnschool gemiddeld 40 % af op 
grond van onvoldoende studieresultaten of een slechte beoordeling 
in het praktisch werk ondergronds (Engelen, 1973). 
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5.12. VERWACHTINGEN EN MOTIEVEN VAN DE MIJNOPZICHTERS TEN AANZIEN 
VAN НЕТ NIELIUE WERK 
In 1965 ging de Idee van recht op Inkomen zonder dat daarvoor 
behoefde te worden gewerkt het voorstellingsvermogen van de mijn-
opzichters te boven. 
Deze idee paste niet bij hun arbeidsethos noch bij hun 
aktiebereidheid. Ze konden zich onmogelijk voorstellen tot de 
inaktieven en improduktieven te gaan behoren. Bovendien wilden ze 
door eigen inzet opkomen voor hun gezin; deze verantwoor­
delijkheid was voor hen vanzelfsprekend. De idee van een 
arbeidsloos inkomen paste ook niet bij de doelstellingen van ekci­
nomi sehe groei en volledige werkgelegenheid, die in 1965 nog 
floreerden. De mijnopzichters wilden ingeschakeld blijven in de 
ekspanderende ekonomischè bedrijvigheid. 
Door hard te werken op het bedrijf en door studie hadden de mijn-
opzichters een hogere trap op de maatschappelijke ladder 
beklonwnen; ze waren op de laagste trap van de mijnhiërarchie 
begonnen en hadden een positie bereikt die hen een erkening en 
een materiële welstand bracht die aan het begin van hun loopbaan 
welhaast onbereikbaar leek. Ze wilden vasthouden aan wat ze door 
persoonlijke inzet hadden bereikt. Garantie voor een gelijk nivo 
van werken en leven zagen ze als een plicht van het bedrijf en de 
maatschappij; verlies van deze rechten zouden ze als een zware 
miskenning opvatten van hun prestaties voor het bedrijf en de 
maatschappij. Ze wilden houden wat ze hadden en op het bereikte 
nivo blijven. 
De overgrote meerderheid verwachtte een arbeidsplaats in Limburg. 
Hun verwachtingen liepen op dit punt parallel met het plan van een 
industriële herstrukturering van Limburg, dat door de Nota den 
Uyl was ontvouwd. 
Velen hadden arbeidsmotivatie gevonden in Inhoudelijke aspekten 
van hun werk zoals de verantwoordelijkheid, de gelegenheid tot 
het nemen van initiatief, tot leidinggeven, tot kontakt met men-
sen, of het werken met technische apparatuur. In het nieuwe werk 
zouden ze deze moti vatie-aspekten weer willen terugvinden. 
Anderen, die zich wat hun loopbaanontwikkeling betreft nog in de 
lift wisten, zochten in het nieuwe werk verdere ontwikkeling en 
benadrukten hun promotieverwachtingen. 
Voor sommigen was omscholing naar een nieuw beroep en studeren op 
zich aantrekkelijk omdat ze vroeger weinig kans tot studie hadden 
gehad, of omdat er nu kans was op een beroep met een inhoud die 
hen naar verwachting inhoudelijk meer zou aanspreken en minder 
belasten dan het beroep van mijnopzichter. 
Velen zagen in dat zonder diploma de kansen op de arbeidsmarkt 
voor hen gering waren; ze zouden meer kans hebben op een gelijk-
waardige nieuwe funktie in het arbeidsbestel met een erkend 
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beroepsdiploma in de hand. De studie was voor hen meer instrumen-
teel dan dat ze er toe werden getrokken door vakinhoudelijke 
motieven. 
Het doorbreken van de onzekerheid waarin de sluiting hen en hun 
gezinnen bracht, speelde bij velen een belangrijke rol; deze 
behoefte verdrong bij een aantal opzichters andere motieven. De 
inhoud van het nieuwe beroep, de toekomstverwachting of het in 
Limburg blijven was voor hen minder belangrijk als ze maar de 
zekerheid van een andere baan kregen. Aktuele mogelijkheden, ook 
als ze niet optimaal waren, spraken dan aan: als we dan toch weg 
moeten dan liever zo vlug mogelijk. Toch was er vooral in het 
begin van de herplaatsingsoperatie een aanzienlijk aantal mijnop-
zichters dat er nog niet in geloofde dat ze hun beroep zouden 
moeten loslaten. In het begin was ook nog niet formeel besloten 
dat alle mijnen zouden sluiten. Velen drukten zich met de 
gedachte: 'Die afvloeiing zal mijn tijd wel duren; de energiebe-
hoefte vraagt binenkort weer om kolen. Als Ik het lang genoeg kan 
uithouden hebben ze mij morgen weer nodig'. Deze groep was nog 
niet rijp om het probleem onder ogen te zien. De noodzaak van een 
rijpingsproces vooraleer tot een besluitvorming ten aanzien van 
een nieuw beroep kan worden gekomen is een belangrijke ervaring 
van de funktionarissen die de herplaatsingen moesten begeleiden. 
De genoemde verwachtingen en motieven van de opzichters ten aan-
zien van het nieuwe werk bepaalden mede de oriëntatie op de 
arbeidsmarkt bij het zoeken naar passende nieuwe arbeidsplaatsen. 
5.13. OVERWEGINGEN BEPERKEND VOOR DE BEELDVORMING VAN EEN NIEUWE 
ARBEIDSPLAATS' 
De mobiliteit van werknemers naar een andere organisatie wordt 
dikwijls gehinderd door een aantal impliciete veronderstellingen 
van het Personeelsbeheer. 
Vooral in de Praktijk van het Personeelsbeheer van grote onder-
nemingen en van de Overheid zijn deze veronderstellingen sterk 
aanwezig. 
Het is meestal zo dat verdere professionalisering in een organi-
satie specialisering betekent. Ervaring in een funktie in een 
grote organisatie waar taken verdeeld worden leidt tot verdieping 
op een aantal terreinen van de beroepskennis en -vaardigheden, 
maar daardoor tevens in veel gevallen tot een zekere verenging van 
de beroepshorizon. Deze 'ontwikkeling' wordt meestal 'beloond' 
met een verhoging van funktlenivo. De hogere klassifikatie van 
medewerkers gelieerd aan ervaring, waarmee weer sekundair de 
leeftijd verbonden is, richt barrières op tegen horizontale 
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mutaties; snel wordt het bezwaar van 'te weinig ervaring' naar 
voren gebracht om een nieuwe taak met enigszins andere inhoud op 
hetzelfde funktienivo uit te oefenen. De inwerkmogelijkheid in 
een nieuwe funktie van gelijk nivo wordt gemakkelijk 
onderschat, of te kostbaar gevonden; men durft geen hoge wissels 
te trekken op de menselijke fleksibiliteit. 
Dergelijke mobiliteitsbeperkende veronderstellingen speelden een 
belenmerende rol bij de herplaatsing van de mijnopzichters. Ze 
bevatten een zekere rationaliteit; het was onduidelijk in 
hoeverre de kennis en ervaring van de mijnopzichters overdraag-
baar waren naar nieuwe funkties en of ze hun tekort aan spe-
cialistische en informele ervaring in nieuwe funkties zouden 
kunnen kompenseren. 
Parallel aan dit probleem rees de moeilijkheid dat door de 
plaatsing van mijnopzichters in vreemde organisaties de loopbaan-
verwachtingen van het eigen personeel van die organisaties zouden 
kunnen worden geblokkeerd. De leeftijdsopbouw van die organisa-
ties zou bovendien ongunstig worden. 
Het stellen van een maksimum leeftijd van 35 jaar in advertenties 
is mede op dit denken terug te voeren. Op deze beperkingen van de 
mogelijkheden voor de mijnopzichters zullen we in ons hoofdstuk 
over Bemiddeling en Sollicitatie nog terugkomen. 
Onzekerheid was er ook of de nieuwe vakkennis die de ex-
mi jnopzichters zouden moeten opdoen op gelijkwaardige wijze 
geïntegreerd zou worden als bij medewerkers met ononderbroken 
beroepservaring. 
Tenslotte werd in de diskussie die aan de herplaatsing vooraf 
ging dikwijls de vrees uitgesproken dat een breuk in de beroeps-
ontwikkeling en de loopbaan rond 40 jaar een dergelijk psychisch 
trauma zou doen ontstaan dat de mijnwerkers er nooit meer bovenop 
zouden komen zodat slagen in een nieuwe loopbaan onmogelijk zou 
blijken, of dat het litteken minstens zou blijven 'trekken'. 
Bij deze ontworteling uit de beroepservaring zouden nog allerlei 
desintegraties in het gezin verwacht moeten worden bij een even-
tuele verhuizing zoals het veranderen van school van de kinderen, 
afbreken van relaties met familie en kennissen, huisvestings-
problemen, enz. 
Ook arbeidsvoorwaardelijk waren er beperkingen voor de 
herlaatsing: de salarissen van de mijnopzichters lagen bruto 20 
tot 25 % boven die van gelijkwaardige funkties buiten het 
mijnbedrijf. Dit was een gevolg van het ekstra betalen van de 
specifiek belastende omstandigheden van het mijnwerkersberoep. 
Bijzondere financiële bezwaren waren er ook voor hen die zouden 
moeten verhuizen: ze zouden een groter deel van hun inkomen aan 
woonkosten moeten besteden; door bijzondere regelingen van het 
mijnbedrijf woonden de mijnopzichters goedkoop; velen hadden een 
eigen woning. Tenslotte deed zich het gemis aan een landelijke 
pensioenregeling voelen vooral naarmate men ouder was. Het 
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uitgestelde mijnpensloen was níet waardevast. Hypotheken en per-
soonlijke leningen waren gebaseerd op de in de toekomst te ver-
wachten salarisontwikkeling. Deze kwam nu op de tocht te staan. 
5.14. DE 'INDIVIDUELE BENADERING' 
In het bovenstaande hebben we uitgebreid sti! gestaan bij de 
vragen: wie de mijnopzichters waren, wat ze kenden en konden, en 
wat ze van hun herplaatsing verwachtten. We hebben dit gedaan 
omdat we iets wilden overbrengen van het beeld dat bij de uit-
voerders en begeleiders van de herplaatsing bestond van de 
mijnopzichter. Dit beeld diende als uitgangspunt voor het beant-
woorden van de vraag: Wat is redelijk passend werk voor de 
mijnopzichters? 
Uit verschillende mededelingen die we over kapaciteiten, 
vooropleiding, motivatie en verwachtingen hebben gedaan blijkt 
reeds dat er ook grote verschillen waren binnen de groep. Binnen 
de funktie was er speelruimte geweest voor een individuele manier 
van uitvoeren van taken en voor een individuele ontwikkeling op 
basis van persoonlijke eigenschappen en van situatief bepaalde 
omstandigheden. Ondanks grote overeenkomsten waren er ook 
verschillen tussen mijnbedrijven en produktie-afdelingen. 
Op grond van zijn persoonlijke eigenschappen kon de mijnopzichter 
geplaatst worden in neventaken van een ander karakter, waardoor 
een specialistische aparte ontwikkeling en loopbaan werd aangezet. 
Ook met de individuele eigenschappen en -ontwikkeling zou 
rekening moeten worden gehouden bij de konceptie van een hem 
passende nieuwe arbeidsplaats. 
In de procedure die we verder in dit hoofdstuk zullen beschrijven 
is er ook naar gestreefd zoveel mogelijk rekening te houden 
met de individuele omstandigheden van ledere opzichter. Tevens is 
getracht iedere opzichter naar omstandigheden en behoefte te bege-
leiden bij de besluitvorming ten aanzien van zijn nieuwe beroep. 
De procedures die zich ontwikkelden hebben we reeds in het vorige 
hoofdstuk aangeduid als 'individuele benadering'. Op deze 
individuele benadering ten aanzien van de mijnbouwkundige 
opzichters gaan we nu verder in. 
5.14.1. Suggesties van de Psychologische Dienst 
Als uitgangspunt voor de individuele beeldvorming van de 
herplaatsingsmogelljkheden van de mijnopzichters hebben in feite 
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de suggesties gediend geformuleerd door de Psychologische Dienst. 
De Coördinator Personeelsdiensten Mijnbedrijven vroeg in het 
voorjaar van 1965 aan de Psychologische Dienst suggesties 'inzake 
de herplaatslngsmogelijkheden van de mijnbouwkundige beambten'. 
De Psychologische Dienst van de Staatsmijnen had sinds zijn 
oprichting in 1939 een taak gehad in de individuele benadering 
van mensen in relatie tot hun arbeidssituatie; hij hield zich 
bezig met het ontwikkelen van kennis en ervaring op het gebied van 
werving, selectie, opleiding, mutatie en promotie; op deze kennis 
kon nu een heel bijzonder beroep worden gedaan. Ook het archief 
van de Psychologische Dienst heeft bij het beantwoorden van de 
bovengenoemde vraag een belangrijke rol gespeeld. 
Dit archief was in de jaren voor 1965 binnen de Psychologische 
Dienst meermalen onderwerp van diskussie geweest. Op grond van 
twijfels aan de waardevastheid van de gegevens en op grond van 
ethische bezwaren tegen mogelijk niet bedoeld gebruik van de 
bewaarde persoonlijke informatie werd gepleit om het te 
vernietigen. Het archief was gespaard gebleven omdat de over-
tuiging heerste dat longitudinaal opgenomen informatie waarde 
toevoegde aan de psychologische onderzoeken die werden gedaan. 
Bezwaren zouden kunnen worden ondervangen door een in wetenschap-
pelijk en ethisch opzicht kritisch gebruik van de gegevens door 
de psychologen. 
Bij de herplaatsing is het bewaarde archief zeer waardevol 
gebleken. Het leverde een eerste uitgangspunt bij het zoeken naar 
een mogelijke oplossing van het herplaatsingsprobleem voor ieder 
individu; de eerste suggesties voor een nieuwe passende 
arbeidsplaats voor iedere individuele opzichter werden door 
Interpretatie van deze dossiergegevens opgesteld. Van iedere 
opzichter was minstens één dossier beschikbaar, in casu van zijn 
selektie voor de Aspirant Mijnscholierencursus. Deze onderzoeken 
waren sinds '40 in gebruik geweest en sinds '48 waren ze volgens 
een praktisch uniforme onderzoeksprocedure uitgevoerd. De 
resultaten van deze onderzoeken waren vastgelegd in individuele 
dossiers. Naast testresultaten waren In deze dossiers ook gege-
vens te vinden over de gevolgde schoolkarrière, over vroeger 
uitgeoefende beroepen, over militaire dienst, herkomst, hobbies, 
enz. In de Interviewprotokollen waren notities te vinden over 
houding en standpunt van de kandidaten ten aanzien van de bespro-
ken onderwerpen. Van zeer veel opzichters waren gegevens van 
recentere datum aanwezig, dossiers samengesteld bij latere promo-
ties of mutaties. Deze longitudinale gegevens gaven inzicht in de 
ontwikkeling van de loopbaan van de betreffende opzichters samen 
met de kondities die daarop van invloed waren geweest. In de 
volgende paragrafen gaan we iets verder op de Interpretatie van 
deze gegevens in. 
144 
5.14.2. De vaststelling van de studiekapacitei ten 
Een belangrijke dimensie bij het bepalen van de individuele 
herplaatsingsmogelijkheden waren de studiekapaciteiten van de 
betreffende opzichter. 
Gezien het karakter van de passende funkties op de arbeidsmarkt 
zouden de meeste mijnopzichters niet zonder theoretische 
omscholing in een ander beroep of specialisme kunnen worden 
herplaatst. Zeker niet als dit op een gelijkwaardig nivo zou 
moeten gebeuren. 
De bepaling van deze dimensie gebeurde in eerste instantie op 
grond van de aanwezige archiefgegevens. 
Het psychologisch onderzoek voor de aspirantmijnscholieren had 
als eerste doelstelling gehad het vaststellen van hun stu-
diegeschiktheid voor de Mijnschool, een opleiding van Middelbaar 
Technisch niveau. De voorspellingswaarde van de gebruikte test-
batterij voor deze studie bij het gebruikelijke aanbod van kan-
didaten was door onderzoek bekend (Denteneer, 1962); de 
validiteit van dezelfde testbatterij ten aanzien van andere tech-
nische opleidingen van verschillend niveau was eveneens 
vastgesteld (110). 
Op grond van hun testresultaten konden de mijnopzichters in 
klassen worden ingedeeld met een stijgende kans op sukses bij 
theoretisch-technische opleidingen van verschillend nivo. 
Deze klassifikatie werd uitgevoerd. Daarbij werd geen rekening 
gehouden met het antwoord op de vragen of deze tests op de leef-
tijd van 40 jaar wel dezelfde kapaciteiten aanspraken of dezelfde 
prediktieve waarde hadden als op de leeftijd van 20 jaar. De 
urgentie van de mijnsluitingen liet niet toe eerst een antwoord 
op deze vragen te vinden door onderzoek. 
Op grond van literatuur en op grond van ervaring met longitudi-
naal onderzoek van mijnopzichters werd aangenomen dat de 
testprestaties op de leeftijd van de te herplaatsen groep geen 
daling zouden laten zien. Deze aanname werd al gauw bevestigd 
door intern onderzoek (111): Bij de mijnopzichters die 15 jaar 
ondergronds hadden gewerkt bleek gemiddeld geen daling van 
testprestaties voor te komen beneden de leeftijd van 45 jaar. 
Op grond van hun studiekapaciteiten werden de te herplaatsen 
mijnopzichters in 5 klassen ingedeeld. Voor de kommunikatie met 
de personeelsfunktionarissen werden deze klassen met Romeinse 
cijfers gekodeerd. 
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5.14.3. De omschrijving van de klassen 
Klasse I : Deze omvatte die opzichters, die in hun testre-
sultaten overwegend een nivo bereikten dat lag 
boven het rekenkundig gemiddelde van de HTS-
populatie in de betreffende tests. 
Klasse I kreeg voor de Personeelsdiensten de 
volgende omschrijving: Deze klasse bevat de kan-
didaten met goede kansen van slagen in een 
opleiding van HBO-nivo. 
Klasse I I : Bestond uit die opzichters die overwegend uitslagen 
behaalden op de kapaciteitentests gelegen tussen 
het gemiddelde en een maal de standaardafwijking 
beneden het gemiddelde van de HTS-populatie. Deze 
klasse werd omschreven als kandidaten met een rede-
li jke kans van slagen in een HBO-opleiding, zodat 
het de moeite waard was een dergelijke opleiding te 
proberen, zeker als andere faktoren als b.v. de 
motivatie positief waren. 
Klasse I I I : Werd samengesteld uit de opzichters die in hun 
testresultaten lagen boven het rekenkundig gemid-
delde van de UTS-populatie, het tegenwoordige Mid-
delbaar Beroepsonderwijs (MBO), en die het nivo van 
de beide vorige klassen niet haalden. Klasse I I I 
kreeg de kwalifikatie: geschikt voor een 
MBO-opleiding. 
Klasse IV : De bovengrens van klasse IV lag bij het gemiddelde 
van de UTS-populatie, de benedengrens bij een stan-
daardafwijking daaronder. Deze klasse werd omschre-
ven als de kandidaten die een opleiding van 
MBO-nivo zouden kunnen proberen. 
Klasse V : Klasse V bestond uit kandidaten beneden de onderste 
grens van klasse IV. Voor deze kandidaten werd een 
theoretische omscholing een te groot risiko geacht; 
ze zouden beter via praktische vorming herplaatst 
kunnen worden. 
Met deze klassifikatie naar studiekapaciteiten was een eerste 
dimensie van een voorlopig geschiktheidsprofiel gegeven, 
belangrijk voor een eerste uitsortering van de groep. Deze 
klassifikatie naar HBO, MBO, LBO of geen omscholing kon op een 
eenvoudige manier door de inspektie van testresultaten worden 
uitgevoerd. 
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Bij grens- of twijfelgevallen werd gekozen voor de naast hogere 
of lagere klasse door de eindeksamencijfers op de Mijnschool 
behaald en/of het nivo van de genoten vooropleiding M j de beoor-
deling te betrekken. Tevens werd rekening gehouden met de 
leeftijd. Boven 40 jaar werd kritischer geoordeeld, omdat geen te 
grote ri si ko's mochten worden genomen. 
In mei 1965 waren de eerste 285 dossiers onderzocht van een groep 
van 331 opzichters van 35 jaar en jonger. We geven het resultaat 
van deze klassificatie in tabel 5.5. 
Tabel 5.5 Klassifikatie van 285 mijnopzlchters beneden 35 jaar 
over de 5 klassen van studiecapaciteiten 
Klasse 285 opzichters 
aantal % 
I 54 19 
II 91 32 
III 103 36 
IV 33 12 
V 4 1 
Deze klassifikatie van de 285 opzichters werd als een eerste ant-
woord doorgegeven aan de Coördinator Personeelsdiensten Mijn-
bedrijven en door hem gebruikt in zijn voorstel om de 
mijnopzlchters op grote schaal om te scholen (112). 
5.14.4. De kapaciteiten voor een technische opleiding 
Een aparte klassifikatie van geschiktheid voor een technische 
opleiding werd uitgevoerd op grond van de behaalde resultaten in 
tests op het gebied van ruimtelijk voorstellingsvermogen, 
numerieke kapaciteiten en praktisch-technische ervaringskennis. 
Gegevens over vroegere opleiding en ervaring in technische 
beroepen en over belangstelling daarvoor werden tevens in deze 
klassifikatie betrokken. 
Ook deze klassifikatie gebeurde In 5 klassen met overeenkomstige 
grenzen als die van de algemene studiekapacitelten. 
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5.14.5. Klasslfikatie naar leidinggevende- of staffunkties 
Van een groot aantal opzichters waren ook longitudinale gegevens 
bekend; ze waren psychologisch onderzocht voor een mutatie of 
promotie. Bij deze onderzoeken behoorde tot de procedure een 
gesprek over hun loopbaan tot dusver en over hun eigen oordeel 
hierover. De neerslag van deze gesprekken in de dossiers leverde 
gegevens op die interpreaties toe lieten over hun sterke kanten 
en hun beperkingen, en over hun geschiktheid voor leidinggevende 
funkties of eventueel voor meer stafmatige of dienstverlenende 
funktles. 
5.14.6. Oriëntatie overeenkomstig belangstelling 
De psychologische dossiers bevatten intervlew-gegevens over even-
tueel vroeger uitgeoefende beroepen en de motieven waarom deze 
beroepen gekozen en weer verlaten waren. Ook de militaire dienst 
en de hobbies van de kandidaten waren onderwerp van gesprek 
geweest. De neerslag van deze Interviews samen met eventueel aanwe 
zi ge resultaten op belangstellingstests als KUDER en BIT van 
Irle-Wlegersma (Mellof-Oonk 1968; Irle-Wlegersma 1960) gaven dik-
wijls oriëntaties betreffende belangstelling voor inhoudelijke 
taakaspekten van beroepen. Dit waren soms Inhouden die ver af 
lagen van het mijnwerkersberoep. 
5.15. SUGGESTIES OVER DE PLAATSINGSMOGELIJKHEDEN VAN DE 
MUMómcHTËft? 
Het onderzoek van ieder dossier werd besloten met het 
eksemplarisch noemen van enkele konkrete piaatslngsmogelIjkheen 
voor ledere opzichter. 
De drie medewerkers van de Psychologische Dienst Mljnbedrljven 
die de dossiers hebben doorgenomen waren zich bewust dat deze 
sortering van mijnopzichters in horizontaal en vertikaal te 
rangschikken klassen een tamelijk zwakke basis had; ze berustten 
ininers op gegevens uit het verleden. Het waren echter wel de beste 
gegevens die op dat moment beschikbaar waren, en ze dienden 
slechts als een eerste oriëntatie en als een suggestie voor de 
brainstormingen die nog moesten volgen. 
Uit de voor iedere opzichter gesuggereerde beroepen werd een ver-
zamel lijst van plaatsingsmogelijkheden voor de groep samengesteld 
die aan de Coördinator Personeelsdiensten Mijnbedrijven werd 
toegezonden als antwoord op zijn vraag naar de plaat-
singsmogelijkheden van de mijnopzichters zoals de Psychologische 
Dienst deze zag. 
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We laten deze lijst hier volgen In de authentieke formulering van 
juni 1965, met alle fouten 1n de officiële benaming van beroepen 
toen gemaakt (tabel 5.6). Deze lijst werd In bijeenkomsten met de 
uitvoerders van de herplaatsing ter di'skussle gesteld; ze Is een 
Inspiratiebron geweest voor het verkennen van de arbeidsmarkt naar 
plaatsingsmogelijkheden voor de mljnopzlchters. Een behoorlijk 
deel van deze mogelijkheden Is later gerealiseerd. 
Tabel 5.6 Lijst van suggesties van mogelijke beroepen voor de 
mljnopzlchters, gevoegd bij de notitie aan de Coördinator Per-
soneelsdiensten Mijnbedrijven van juni 1965 
Chef van Dienst Chemische Fabriek (eventueel via praktijk en 
PBNA-cursus) 
Organisatorische funktles op HTS-niveau 





Uitvoerder Weg- en Waterbouw 
Analist (A en B) 
UTS-W 
UTS-E 
Meet- en regeltechnikus op HTS-niveau 
Instrumentati e-opzi chter 
Studie Proceskunde op HTS-niveau 
Meetasslstent bij materialenonderzoek e.d. 
Funktle op P-dienst 
Technisch opzichter autotechniek 
HTS-W 
HTS-E 





Technisch Chemicus (PBNA) 
Meteorologisch Assistent 
Opzichter Helde Maatschappij 
Landbouwkundig Ambtenaar 
Machinist 








Tekenaar Kadaster of Landmeetkundig Ambtenaar 




5.15.1. Besprekingen van de suggesties met 
bedrijfsfunlctionarissen 
De door de Psychologische Dienst gesuggereerde, voorlopige ant­
woorden op de vraag wat redelijk passend nieuwe werk zou kunnen 
betekenen voor ledere individuele opzichter werden op het bedrijf 
doorgesproken met sleutelfiguren die de betreffende opzichters 
kenden. Er werden besprekingen belegd met de bedrijfleiding van 
het ondergrondse bedrijf en met funktlonarissen van de 
Personeelsdienst. ledere man passeerde daar de revue en de 
suggesties van de Psychologische Dienst werden op basis van per­
soonlijke bekendheid door de anderen bekommentarieerd, geveri­
fieerd en bijgesteld. Deze bijeenkomsten kregen dikwijls een 
brainstormlngskarakter; nieuwe visies op de mogelijkheden van 
individuen en van de groep werden er geboren. Toen de opzichters 
later voor herplaatsing beschikbaar kwamen, werden ze wederom 
periodiek besproken in het herplaatsingsteam; zo kreeg hun 
bestemming steeds vastere kontoeren ('nominatief 
afvloeilngsplan'). 
5.15.2. Besprekingen met de leiding van de Mijnschool 
De Mijnschool te Heerlen ging zoals in het volgende hoofdstuk zal 
worden beschreven een grote rol spelen bij de omscholing. Vanaf 
het begin ontstond de praktijk dat de voorgestelde alternatieven 
ook werden doorgesproken met de leiding van de Mijnschool. Op 
grond van vroeger behaalde schoolresultaten en op grond van het 
inzicht van de leraren 1n de mogelijkheden van hun oud-leerlIngen 
konden de suggesties nog verder worden hardgemaakt of bijgesteld. 
5.15.3. Het Psychologisch Onderzoek 
Indien in bovengenoemd overleg, of in de later volgende 
gesprekken met de mijnopzlchters zelf, de informatie moeilijk te 
interpreteren bleek of wanneer er nog vragen waren, werd besloten 
tot psychologisch onderzoek. 
Dit onderzoek kreeg in zijn Ideale vorm uitgevoerd het karakter 
van begeleiding bij beroepskeuze. Het ging later een vast ondeΓ­
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deel vormen van het overleg met de mljnopzichter zelf om tot een 
nadere bepaling van de toekomstige omscholing of herplaatsing te 
komen. Bij ongeveer 60 % van de herplaatste mijnopzichters is 
zo'η hernieuwd psychologisch onderzoek uitgevoerd. 
5.16. DE EKSPLORATIE VAN DE ARBEIDSMARKT 
Alvorens op grote schaal met de mensen zelf kon worden gepraat 
over hun herplaatsing moest eerst de arbeidsmarkt worden verkend. 
Om de onzekerheid niet nog te vergroten moesten er reële 
uitgangspunten zijn voor deze gesprekken: er moesten reële 
voorstellen gedaan kunnen worden; over de inhoud van die 
voorstellen en over hun merites moest voldoende informatie 
beschikbaar zijn. 
Richtsnoer voor de verkenning van de arbeidsmarkt was het hier-
boven beschreven, steeds verder uitgewerkte beeld van de 
mijnopzichter(s). 
5.16.1. Eksploratie bij de Chemische Sektor van de Staatsmijnen 
Reeds in 1965 en ook de jaren ervoor was er reeds mijnpersoneel 
naar de Chemische Bedrijven van de Staatsmijnen overgeplaatst. 
Deze bedrijven waren in ekspansie, terwijl landelijk in die jaren 
sprake was van een krappe arbeidsmarkt. Het was vanzelfsprekend 
na te gaan of ontstane en te verwachten vakatures konden worden 
vervuld door mijnpersoneel; in 1963 werden reeds een drietal 
mijnbouwkundige opzichters via een praktijkopleiding omgeschoold 
tot chef van dienst bij de Chemische Produktiebedrijven. De 
voorlopige lijst (tabel 5.6) van herplaatsingsmogelijkheden voor 
de mijnopzichters maakt duidelijk dat bij de opstelling van deze 
lijst het oog gericht was op overplaatsing naar de Chemische 
Sektor; sommige mogelijkheden waren specifiek daarop gericht en 
meerdere van de omschreven funkties of beroepen zouden ook bij de 
Chemische Bedrijven van de Staatsmijnen kunnen worden 
uitgeoefend. 
In 1964 werden er door de Quay en Cornel issen, respektievelijk 
funktionaris van het Centraal Personeelsbeheer Chemische Bedrij-
ven en funktionaris van de Opleidingen van de Chemische Bedrijven 
nota's geschreven over de herplaatsing van mijnopzichters naar de 
funktie van chef van dienst in de chemische fabrieken (113). De 
konklusies van deze nota's waren voorzichtig positief; de alge-
mene aanbevelingen die ze deden inzake omscholing sloten aan bij 
de gedachten van de EKGS-regelingen in hoofdstuk 3 beschreven; ze 
vonden weerklank in het algemene herplaatsings- en omscholings-
bel eid van de mijnopzichters. 
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De nota's stelden een proefjaar voor als bedieningsman in een 
chemische fabriek; daarnaast zou dan de PBNA-cursus Chemisch Vak-
man moeten worden gevolgd. Na dit proefjaar zou de opleiding 
moeten worden vervolgd met de studie voor Chemisch Technicus. 
Belangrijke aanbevelingen in deze nota's waren dat met een intern 
praktijkdiploma geen genoegen mocht worden genomen; het bezit van 
een officieel landelijk erkend diploma zou een blijvende 
erkenning Inhouden van de deskundigheid van de omgeschooi den; het 
zou ook de Identifikatie met het nieuwe beroep ondersteunen. Er 
moest rekening mee gehouden worden dat de meeste omgeschoolden 
nog 25 jaar effektief zouden moeten zijn in het nieuwe beroep; een 
degelijke vakkennis zou een basis moeten bieden om met hun nieuwe 
beroep mee te kunnen groeien. Het diploma zou hen ook plaat-
singsmogelijkheden moeten bieden buiten de Staatsmijnen. De ex-
mi jnopzichters zouden nu en in de toekomst als volwaardige 
funktionarissen mee moeten tellen. 
Ter voorbereiding op funkties bij de Chemische Sector werden 
omscholingen gekreëerd. Behalve voor Chef van Dienst kwam er een 
interne omscholing voor chemisch analist en voor kommerciële 
funktionarissen. Ekstern gingen de Mijnschool en de HTS te 
Heerlen ex-mijnopzichters opleiden tot een HTS-diploma, zowel in 
Werktuigbouwkunde als in Chemische Techniek. 
Tevens werd in het begin van 1966 een klas geformeerd voor Teke-
naars Apparatenbouw In de Procesindustrie. Voor de geslaagden van 
deze opleidingen werden vakatures verwacht in de eigen bedrijven 
van de Staatsmijnen, al kon dit vanaf het begin zeker niet voor 
alle Werktulgbouwers worden gegarandeerd. 
In vakatures bij de Chemische Bedrijven van DSM mochten geen 
sollicitanten van buiten geplaatst worden als geschikte kan-
didaten uit de mijnbedrijven daarvoor beschikbaar waren. 
5.16.2. Eksploratie van de arbeidsmarkt buiten DSM in 
Zuid-Limburg 
Het was duidelijk dat de Chemische Bedrijven van de Staatsmijnen 
niet alle mijnopzichters zouden kunnen opnemen, ze waren verge-
leken met de mijnbedrijven veel minder arbeidsintensief; de 
opzichters waren bovendien niet allen geschikt of geporteerd voor 
een opleiding in de Chemie. 
De stroom van herplaatsingen zou voor een aanzienlijk deel over 
de grens van de Staatsmijnen moeten worden gelegd. 
Met het beeld van de mijnopzlchter als leiddraad werd selektlef 
gezocht op de arbeidsmarkt. Het Centraal Personeelsbeheer van het 
Centraal Beheer (CPB/CB) waarbinnen in 1966 de Dienst Bemiddeling 
werd opgericht, legde lijsten aan van vakatures die overeenkwamen 
met het algemeen profiel van de mijnopzlchter. Men zocht naar 
kaderfunkties die ervaring vroegen in het dagelijks lelden van 
geoefend produktiepersoneel, funkties waarin specifieke tech-
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irische kennis niet op de eerste plaats stond, maar in de praktijk 
geleerd kon worden. In kontakt van dit CPB/CB met het opgerichte 
Industrialisatiebureau van DSM (Bloemendal, 1971), met de 
Overheid, met relaties van SM, met organisaties die via adverten-
ties vakatures aanboden, werden beschikbare arbeidsplaatsen 
gezocht, geanalyseerd en beschreven. 
Het profiel van de mijnopzichter verschafte de termen voor deze 
analyse. Deze waren in het algemeen: het gevraagde 
opleidingsnivo, het funktienivo, leidinggevende of stafmatige 
aktiviteiten en de inhoudelijke aspekten van het takenpakket: 
technisch, organisatorisch, administratief, kontaktueel, enz. 
Naast de funkties werd ook de ekonomische stabiliteit en het 
imago van deze organisaties geëvalueerd. In ons hoofdstuk 7 over 
Bemiddeling wilden we verder op deze analyses ingaan. 
Indien een nieuw specifiek kennispakket werd gevraagd werd nage-
gaan of door het scheppen van omscholingen aan deze vereisten kon 
worden tegemoet gekomen. 
De EGKS-regelingen boden hiervoor een filosofie en de materiële 
mogelijkheden. 
Uit deze eksplorati eve kontakten met de arbeidsmarkt ontwikkelden 
zich vormen van akwisltie van voor de mijnopzichters in aan-
merking komende arbeidsplaatsen die we in het bemid-
del Ingshoofdstuk uitgebreider zullen beschrijven. 
De bemiddelaars ontwikkelden vaste relaties en vormen van samen-
werking met de organisaties die belangstelling hadden voor de ex-
mi jnopzichters als medewerkers. Deze organisaties leverden van 
hun kant ook nieuwe ideëen voor omscholingen en droegen bij aan de 
kreatie ervan. 
5.16.3. Eksploratie van de arbeidsmarkt buiten Zuid-Limburg 
De eksploratie en de ontwikkelde relaties met de arbeidsmarkt 
leverden ook aanbiedingen van arbeidsplaatsen buiten Zuid-L'imburg 
op. Dit betekende wel enigszins een ontkrachting van de regionale 
herstruktureringsgedachte. De overgrote meerderheid der mijnop-
zichters verwachtte een arbeidsplaats in de regio. Van de andere 
kant had een aanmerkelijk deel van de opzichters belangstelling 
voor goede posities buiten Limburg. 
Beschikbare arbeidsplaatsen buiten de streek maakten reeds spoedig 
deel uit van de aan de mijnopzichters aangeboden funkties. Bij de 
meeste omscholingen die werden gekreëerd was het duidelijk dat 
niet alle gediplomeerden een positie binnen de grenzen van het 
herstruktureringsgebled zouden kunnen vinden. 
Dit gold b.v. voor de Hoofduitvoerders Wegenbouw, de Verwar-
mlngstechnici, de Geofysische Eksploratiespeciallsten en de 
Beroepskeuzeadviseurs in sterke mate. 
Zo ontstond de praktijk dat bij het aanbod van deze omscholingen 
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werd gevraagd zich akkoord te verklaren inet een eventuele 
baan bulten Limburg na het behalen van het diploma. 
5.17. DE KREATIE VAN OMSCHOLINGEN 
In de jaren na 1966 breidde het aantal omscholingen zich uit op 
basis van de ontstane kontakten met de arbeidsmarkt buiten DSM. 
Ook de mijnopzichters zelf brachten uit eigen initiatief ideëen 
voor omscholing op tafel. Achtereenvolgens ontstonden behalve de 
vijf in 5.16. genoemde, de volgende omscholingen (met hun 
startdata): 
Hoofduitvoerder en Uitvoerder Wegenbouw: 1 okt. 1966; 1 okt. 1967; 
1 nov. 1968; 1 juni 1969; 
1 okt. 1969; 15 aug. 1970 
: 1 jan. 1967; 1 jan. 1968; 
1 jan. 1969; 1 jan. 1971 
Verwarmingstechnikus 
Geofysisch Exploratiespecialist 
Technisch Ambtenaar Rijkswaterstaat 
Bouwkundig uitvoerder 




Hoofdwerkmeester Sociale Werkplaatsen 
Chemisch Technikus 
15 april 1967 
: 1 jan. 1968; 1 aug. 1969; 
augustus 1973 
1 juni 1968 
1 augustus 1968 
september 1967 
mei 1967 
1 januari 1969 
(okt. 1973 overgeplaatst van 
het bedrijf naar de 
Mijnschool) 
Bedrljfstechnikus Chemische Industrie : december 1973 
Daarnaast werd ook aan individuele omscholingsprogramma's goed-
keuring gehecht, zoals b.v. aan studie MO-Duits, 'Technical 
Distribution', Akte Handenarbeid, e.d. Een aantal suggesties tot 
omscholing gingen na eksploratie van de arbeidsmarkt niet door. 
Een aantal opzichters opteerde b.v. voor de onderwijzersopleiding. 
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Deze studie werd door het departement afgewezen 1n verband met 
het toekomstperspektief. Andere suggesties liepen vast op de 
toelatingseisen (114). Hoe de omscholing van de ex-mijnopzichters 
verliep zullen we in het volgende hoofdstuk beschrijven. 
5.18. EERSTE FASE VAN DE INDIVIDUELE BENADERING 
De 'individuele benadering' is als een belangrijk uitgangspunt en 
als een belangrijke procedure-aspekt van de herplaatsingsoperatie 
naar voren gebracht in het vorige hoofdstuk. 
De volledige ontplooiing van de individuele benadering zie ik in 
de persoonlijke begeleidende gesprekken met iedere kliënt. De 
mijnopzichter moest zelf bij de besluitvorming betrokken worden. 
De keuze van een nieuw beroep moest een persoonlijke keuze van 
hemzelf zijn; op zijn minst moest hij een nieuwe werkkring met 
persoonlijk konsent aksepteren. Een persoonlijk engagement van de 
opzichter in het besluitvormingsproces was noodzakelijk omdat hij 
tenslotte zelf verantwoordelijkheid zou moeten nemen voor zijn 
toekomst en deze zelf waar zou moeten maken. Hij moest dus zelf 
zijn situatie met de daarin aanwezige mogelijkheden kunnen 
takseren. 
Tot die mogelijkheden behoorden de oplossing of de oplossingen 
die de uitvoerders en begeleiders van de herplaatsing voor hem 
gevonden hadden. De presentatie van deze oplossing(en) en de 
begeleiding bij het besluitvormingsproces vormden de tweede fase 
van de individuele benadering. De eerste fase bestond in het 
inventariseren van de voor iedere opzichter beschikbare passende 
oplossingen. Ook deze inventarisatie als voorbereiding op de 
gesprekken vormde een integraal onderdeel van de Individuele 
benadering. 
Zoals uit het voorgaande reeds is gebleken was aan deze eerste 
fase veel werk besteed: er waren voor de opzichters in herhaalde 
brainstormings- en beoordelingsessies oplossingen gezocht en 
gevonden, die in de ogen van het team uitvoerders en begeleiders 
passende arbeidsplaatsen waren. Uit het totaal van de voor alle 
opzichters beschikbaar komende arbeidsplaatsen kon echter slechts 
een beperkt segment aan ledere opzichter Individueel worden 
aangeboden. De oplossingen waren relatief schaarse goederen en 
moesten rechtvaardig over de groep worden verdeeld. Als eerste 
verdelingskrlterium gold het kapaclteiten- en ver-
wachtingenprofiel van de opzichters dat in de voorbereidingsfase 
was opgesteld. 
De beschikbaar komende vakatures werden overeenkomstig hun funk-
tiekenmerken over de opzichters verdeeld 1n optimale afstemming 
met de genoemde profielen. Deze verdeling werd bij de opzichters 
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niet tot stand gebracht met behulp van objektieve groepeertech-
nieken maar wel geobjektlveerd in herhaalde deze afstemming 
verifiërende besprekingen. De verdeling had tot konsekwentie dat 
b.v. aan een mijnopzichter met een goed perspektief voor een 
omscholing van hoger nivo geen voor hem gemakkelijker omscholing 
van lager nivo werd aangeboden. Aan personen waarvan b.v. de 
1 eiderskapacitelten op grond van de loopbaan niet hoog gewaar-
deerd waren, werden geen funktl es voorgesteld, waarin het aspekt 
leidinggeven belangrijk was. 
De aangeboden funktie(s) werd(en) wat betreft hun inhoud zoveel 
mogelijk afgestemd op de bekende belangstelling van de 
opzichters. De gegevens over funkties en man waren dus 
richtinggevend en begrenzend ten aanzien van het vaststellen van 
het aanbod voor een individuele opzichter. Het resultaat van deze 
toedeling was dat voor iedere opzichter minstens theoretisch 
meerdere alternatieven beschikbaar waren die in volgorde van 
voorkeur aan hem konden worden gepresenteerd. 
Het aanbod van plaatsings- en omscholingsmogelijkheden werd soms 
tevens beperkt door de tijdsperiode waarin de mijnopzichter moest 
afvloeien. De mijnen werden immers geleidelijk gesloten en dit 
betekende dat aanwijsbare mijnfunkties op een bepaald moment 
vervielen. Een opzichter kon ook met urgentie aan de beurt zijn, 
omdat hij tot de bedreigde leeftijdsgroep behoorde. De oplossing 
moest dan gezocht worden onder de hem passende vakatures die in 
dat tijdsbestek op de markt en in behandeling waren. Dit bete-
kende dat sommige alternatieven die theoretisch voor hem geschikt 
waren hem in feite op dat moment niet konden worden aangeboden. 
Hij werd dan wel eens benaderd onder het motto: 'Beter eén vogel 
in de hand dan tien in de lucht'. 
Een andere reden waarom er op een bepaald moment slechts één 
oplossing werd aangeboden was dat een bepaalde cmscholingskursus 
binnen afzienbare tijd ging starten waarvoor de opzichter op 
grond van de voorbereidlngsgegevens kandidaat was, terwijl hij 
zich bovendien in veel gevallen 1n voorafgaande gesprekken ook 
voor deze keuze had uitgesproken. Het keuzeveld voor ieder Indi-
vidu was dus ingeperkt; dikwijls kon er op een bepaald moment 
slechts één aanbod tot omscholing of plaatsing worden gedaan. De 
opzichters mochten echter weigeren en konden bij menings-
verschillen in beroep gaan bij de Begeleidingskommissie 
Verplaatsing Beambten. Bij deze weigeraars en ook bij een groot 
aantal anderen kon de definitieve beslissing in een Iteratief 
overlegproces van een reeks gesprekken tot stand komen. 
5.19. DE UITVOERDERS EN BEGELEIDERS 
De uitvoerders en begeleiders waren allen die 'ex professo' In de 
loop van het besluitvormingsproces oog In oog met de mijnop-
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zlchters kwamen te staan. In het bijzonder waren dit de 
hiërarchische chefs, en de funktionarissen van de personeels-
diensten, waaronder de beheersfunktionarissen van de beambten 
{Chef Bureau Beambtenzaken) en de bemiddelaars een belangrijke 
plaats innamen. Verder behoorden tot het team begeleiders de 
psycholoog, de bedrijfsarts en adhoc de leiding van de omscho-
lingen, de nieuwe werkgevers of hun vertegenwoordigers, de leden 
van de Begeleidingskommissie Beambten, waaronder vakbondsver-
tegenwoordigers. 
De besluitvorming werd idealiter gezien als een proces waarin 
achtereenvolgens verschillende begeleiders in meerdere gesprekken 
een rol konden spelen en waarin de vraagstelling zich geleidelijk 
toespitste op bepaalde omscholingen of funkties. 
5.20. DE TWEEDE FASE VAN DE INDIVIDUELE BENADERING 
De mijnopzichter moest de hem voorgestelde oplossing(en) toetsen 
aan zijn eigen oordeel; de nieuwe arbeidsplaats zou ook naar zijn 
oordeel moeten korresponderen met zijn verwachtingen en het beeld 
dat hij zelf had van zijn eigen kunnen. Bij de besluitvorming was 
het een taak van de uitvoerders en begeleiders gunstige voorwaar-
den te scheppen voor het slagen van de herplaatsing door de mijn-
opzichter te helpen bij het zelf vormen van een persoonlijk 
oordeel over de eigen situatie. 
De begeleiding in deze fase had elementen in zich van de bege-
leiding bij school- en beroepskeuze; het model van deze soort 
begeleiding kon zeker voor de psychologen in het team van bege-
leiders als ideaalmodel gelden. Er waren echter ook verschillen; 
het ideaalmodel kon niet altijd worden bereikt. De drempels die 
een ideale ontplooiing van de begeleidende gesprekken in de weg 
konden staan, zullen we in onze verdere analyse van deze 
gesprekken nog tegenkomen. 
5.21. DE INHOUD VAN DE BEGELEIDENDE GESPREKKEN 
De gesprekken begonnen over het algemeen met een uiteenzetting en 
analyse van de totale situatie. Daarna werd informatie gegeven 
over de vakatures op de arbeidsmarkt en over de mogelijkheden die 
voor de betreffende opzichter werden gezien. Over de voor hem in 
aanmerking komende oplossingen werden nadere gegevens op tafel 
gelegd. De over de kliënt zelf verzamelde informatie werd 
besproken. Nieuwe gegevens over zijn omstandigheden werden door de 
opzichter zelf ingebracht. Eventueel werden nog nieuwe gegevens 
verzameld o.a. door hernieuwd psychologisch onderzoek. De 
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opzichter werd geholpen de verzamelde informatie af te wegen; hij 
werd op belangrijke besluitvormingsgronden gewezen. 
5.21.1. Analyse van de totale situatie 
In de eerste maanden van het herplaatsingsproces bleek het nodig 
uitgebreid te spreken over de strukturele ekonomische faktoren 
die geleid hadden tot de mijnslui ting. In 1966 stond nog niet 
vast dat alle mijnen zouden sluiten; velen konden maar moeilijk 
begrijpen, dat de machtige mijnbedrijven die aan de streek steeds 
vaste werkgelegenheid hadden geboden het niet meer konden 
bolwerken. 
Aan de eerste groepen moest duidelijk worden gemaakt waarom zij 
het eerst werden benaderd. Het vaststaan van de sluiting van de 
Maurits, het behoren tot de bedreigde leeftijdsgroep, de beschik-
baarheid van voor hen passende werkgelegenheid of het starten van 
een bepaalde omscholingskursus waren belangrijke punten van 
gesprek. De groepen die als eersten voor herplaatsing werden 
opgeroepen waren mijnopzichters die gevestigde ideëen over hun 
persoonlijke karrière moesten doorbreken, terwijl er nog geen 
voorbeelden voorhanden waren. Ze voelden zich als het schaap dat 
het eerst over de dam moest. Zij werden in december 1965 als 
eersten aangewezen, omdat zij juist in staat geacht werden een 
omscholing waar te maken, terwijl velen van hen zelf dachten per 
1 januari nog promotie te maken. 
Uitstel zou gezien hun leeftijd risiko's op de omscholing 
meebrengen en hun kans op de arbeidsmarkt verminderen. De uiteen-
zetting over hun persoonlijke situatie die wel eens een drama-
tisch karakter kreeg moest hen brengen tot een persoonlijke 
bereidheid het probleem werkelijk onder ogen te zien en de 
besluitvormingssituatie als noodzakelijk te aksepteren. Indien de 
eigen probleemsituatie was geaksepteerd kon de mijnopzichter pas 
mee doen met zoeken, afwegen, kiezen en beslissen. 
De planning van de afvloeiing en de eksploratie van de 
arbeidsmarkt werden met de kliënt besproken; de kriteria volgens 
welke de beschikbare arbeidsplaatsen over de opzichters werden 
verdeeld en de verantwoordelijkheid ten aanzien van de omscho-
lingsinstituten en van de nieuwe werkgevers kwamen ter tafel. 
Soms werd een beroep gedaan op hun solidariteit ten aanzien van 
de totale groep. 
5.21.2. Bevorderen van het eigen initiatief 
Om een persoonlijk engagement te bevorderen werd het eigen ini-
tiatief aangemoedigd. Zelf denken, zelf mogelijkheden onderzoeken 
en ideëen voorstellen zouden het besluitvormingsproces 
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beweegkracht geven. 
Velen gingen op eigen Initiatief solliciteren; de EGKS-regelIng 
vergoedde de kosten verbonden aan de sollicitatie. 
Ook uit een tiental individuele omscholingen die werden goedge-
keurd blijkt dat op de aansporing tot meedenken en zelf Ini-
tiatief nemen werd gereageerd. Het uit eigen initiatief 
oplossingen zoeken en het zelf solliciteren leverde echter dik-
wijls teleurstellingen op: men voldeed niet aan de toelatingseisen 
wat opleiding, ervaring en leeftijd betrof. Ook het imago van de 
mijnwerkers en het ontbreken van de vereiste sollicitatievaar-
digheid betekenden dikwijls barrières voor het individueel 
opereren op de arbeidsmarkt. Hulp van het bedrijf bij het zoeken 
van de richting en door het verlenen van arbeidsbemiddeling bleek 
voor velen noodzakelijk. Op dit laatste wordt teruggekomen in 
hoofdstuk 7. 
5.21.3. Informatie over de arbeidsmarkt en over de beschikbare 
funkties 
Er werd In de gesprekken informatie verschaft over de mogelijkhe-
den op de arbeidsmarkt; de beschikbare hem passend geachte funk-
ties met hun kenmerken werden aan de opzichter voorgesteld. In de 
voorbereiding op de gesprekken waren vele gegevens verzameld over 
de funkties die belangrijke motieven voor een keuze waren. Er was 
dokumentatle beschikbaar en de mijnopzichter werd in de gele-
genheid gesteld zelf die informatie nog verder uit te breiden 
door middel van voorlichting gegeven door toekomstige werkgevers 
en door de omscholende Instantie. 
De opzichter moest zichzelf een beeld kunnen vormen van de gron-
den voor een besluit; wat zouden voor hem negatieve elementen in 
de nieuwe funkties zijn, wat zouden voor hem aantrekkelijke 
momenten betekenen? Hem werd een beeld gegeven over de inhoud 
van de taakstelling, over het produktieproces, over de organisa-
tie en de arbeidsomgeving, over het type kontakten, de arbeids-
voorwaarden, het funktienlvo en de opleidingseisen. De 
begeleiders moesten hierover geïnformeerd zijn; minstens als 
team moesten ze op de vragen die de opzichter stelde, kunnen 
antwoorden; een diskussle over de geschiktheid van de opzichter 
moest mogelijk zijn, echter In de wetenschap dat de ontvangende 
partij uiteindelijk bij sollicitatie of toelating tot een 
opleiding het laatste woord zou hebben. 
De kli enten vroegen ook naar de promotiekansen in de nieuwe 
beroepen en de zekerheid voor de toekomst die ze daar zouden 
vinden. Vragen moesten worden beantwoord, zoals: waarom eventueel 
de eigen eerste keus bij voorgaande gesprekken vastgesteld niet 
beschikbaar was of hem op dit moment niet kon worden aangeboden; 
wat de kliënt zou kunnen winnen met zijn beslissing op te schor-
ten of de aangeboden mogelijkheden te weigeren. 
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5.21.4. Informatie over de omscholingen 
De meerderheid (70 %) van de beschikbare funkties vroeg cm een 
specifieke vakkennis die de mijnopzichters niet bezaten en stelde 
zo omscholing vooraf als voorwaarde. Er moest voorlichting worden 
gegeven over het vakkenpakket, het nivo en de moeilijkheidsgraad 
van deze omscholingen, en over de organisatie van de kursussen. 
Herkenningspunten betreffende de inhoud van de nieuwe vakken 
moesten naar voren worden gehaald; overeenkomst met leervakken 
die ze kenden, die ze vroeger al of niet interessant hadden 
gevonden of waar ze zich wel of niet sterk in wisten, moest kunnen 
worden aangewezen. Deze voorlichting was temeer noodzakelijk 
omdat de omscholingsplannen door velen niet als realistisch wer-
den gezien. 
De publieke opinie stond niet positief tegenover studeren op een 
leeftijd waarop de schoolbanken reeds lang waren verlaten; het 
idee van de 'education permanente' was in 1965 nog geen 
gemeengoed. Bovendien wisten de mijnopzichters uit eigen ervaring 
dat hun kracht meer lag in praktisch werken dan 1n studeren. 
Kollega's die juist met de omscholing waren begonnen lieten in de 
eerste maanden nogal wat bezwaren horen tegen de studie: zij en 
hun gezinnen moesten er veel voor laten staan; sommigen studeer-
den tot diep in de nacht en in de weekends. 
Dit klonk natuurlijk weinig bemoedigend voor de kollega's die nog 
voor de beslissing stonden. In het bijzonder voor de ouderen kwam 
hierbij de beduchtheid dat ze zouden moeten konkurreren in 
dezelfde klas met de jongeren, meest lager in rang. 
Het bericht van het verdwijnen van hun arbeidsplaats gaf hen het 
gevoel met niets in de handen te staan; de situatie schokte hun 
zeifwaardegevoel; ze twijfelden aan hun mogelijkheden een nieuw 
vak te leren. Objektieve voorlichting over het vakkenpakket en de 
organisatie van de omscholing en een objektiverende Informatie 
over henzelf en over hun kansen bij de studie waren belangrijke 
voorwaarden voor een goed besluitvormingsproces. 
5.21.5. Hulp bij de zei fbeoorde!ing 
Het beeld dat de mijnopzichter van zichzelf had moest naar voren 
gehaald worden op die punten die belangrijk waren voor een 
beslissing. Irreële onderschattingen of overschattingen van het 
eigen kunnen moesten tot reële proporties teruggebracht worden. 
In de meerderheid der gevallen gekonfronteerd met omscholing 
betrof dit eerder onderschatting van eigen kapaciteiten; de eigen 
schatting van de studiekapaciteiten moest dikwijls eerder op een 
hoger nivo gebracht worden dan omgekeerd, vooral in de beginfase. 
Het gesprek over de aangeboden vakatures of omscholingen leidde 
vanzelf tot een konfrontatle van de taakaspekten en eisen met het 
beeld dat de opzichter van zichzelf had. De vraag of hij dit zou 
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kunnen en willen werd met de aanbiedingen heel konkreet op tafel 
gelegd. De kenmerken van de voorgestelde funkties riepen bij hem 
positieve of negatieve reakties op. Deze waren aangrijpingspunten 
voor het bespreken van zijn waardenschaal en van het beeld dat hij 
van zichzelf had. 
Via konfrontatle met de konkrete mogelijkheden kon hij zichzelf, 
zijn verwachtingen en het eigen idee over zijn kapacitelten beter 
uitspreken en analyseren. Deze analyse kon nog worden uitgebreid 
omdat ook de argumenten van de begeleiders om hem dit aanbod te 
doen op tafel kwamen. Zo werd de kliënt gekonfronteerd met het 
beeld dat anderen van hem en van zijn kansen op de arbeidsmarkt 
hadden op grond van o.a. zijn funktievervulling en zijn loopbaan 
op het mljnbedrljf. 
Z1jn loopbaan werd met hem doorgenomen zoals ze werd gezien door 
mensen die hem jarenlang in zijn dagelijkse aktiviteiten hadden 
kunnen volgen. Ook de eigen ervaringen In de loopbaan, positieve 
zowel als negatieve, kwamen vanzelfsprekend ter sprake. Als er 
verschil van Inzicht was op bepaalde punten dan kon dit ter 
diskussle worden gesteld. Deze konfrontatle leverde verifikatle 
op van de merites van het voorstel of ze leidde tot nieuwe indi-
katies voor het soort werk waarvoor hij wilde opteren, vooral 
betreffende de inhoudelijke kant ervan: leidinggeven, kontakt met 
mensen, werk van een technisch karakter, organiseren, plannen, 
stafmatig- of administratief werk. De motivatle-aspekten die nu 
voor de opzichter zelf belangrijk waren, konden in de keuze en de 
besluitvorming worden betrokken. In wederzijds overleg konden 
soms verwachtingen en motivaties worden verduidelijkt en bij-
gesteld. Ook de verwachtingen van de echtgenote en het gezin wer-
den In deze gesprekken naar voren gebracht. Deze bleken dikwijls 
zeer belangrijk; de achterban kon een grote steun zijn, maar dik-
wijls ook belangrijke barrières opwerpen. In principe werd ervan 
uitgegaan dat de opzichter zelf met zijn vrouw en achterban over 
zijn herplaatsing zou moeten overleggen; gezinsleden werden door 
de funktionarissen van de mijn niet direkt in de procedure 
betrokken. In de praktijk leerden de begeleiders echter dat het 
In een aantal gevallen wenselijk en noodzakelijk was dit toch te 
doen; het gebeurde steeds meer bij de bemiddeling en sollicitatie 
als de aanbiedingen konkreet werden. 
Tegenover de eisen van de omscholing werd de vroegere 
school karrlire met de opzichter doorgenomen. De vakken die hij 
gemakkelijk en/of aantrekkelijk had gevonden, in welke mate er 
bij de vroegere studie sprake was geweest van sukses en falen en 
waarom, de motivatie voor de studie, waren onderwerpen die hierbij 
aan de orde kwamen. Ook de mening van hun vroegere leraren kon 
bijdragen tot een objekti'vering van de schatting van hun 
studlekapacitelten. 
Toen de omscholingen een tijd liepen kregen de opzichters zelf 
meer zicht op hun studiemogelijkheden. Ze konden zich vergelijken 
met kollega's die sukses hadden. Het eigen beeld werd toen 
opgevijzeld; 'wat hij kan, kan ik ook'. 
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De gesprekken met een opzichter betekenden niet alleen een aanbod 
en een konfrontatle met zijn beeld over zichzelf, ze konden ook 
een heroriëntatie tot gevolg hebben wat betreft de aanbiedingen 
die hem werden gedaan. 
Eventueel werd de eigen voorkeur herzien, de beslissing 
uitgesteld of gespreid over meerdere gesprekken; de besluit-
vorming moest kunnen rijpen. Dikwijls werd nog verdere informatie 
ingewonnen bij andere beoordelaars of op de arbeidsmarkt; in +_ 60 
% der gevallen werd een nieuw psychologisch onderzoek uitgevoerd. 
5.21.6. Psychologisch onderzoek 
Het psychologisch onderzoek moet gezien worden als ingebed in het 
gehele proces van informatieverzameling van - en over de kan-
didaat en tegelijk - in het proces van besluitvorming. 
In het eerste jaar van de sluiting werd het ingevoegd indien er 
bij de betrokken besluitvormers geen duidelijk beeld bestond, 
later werd het een vast onderdeel van de herplaatsingsprocedure. 
Het psychologisch onderzoek maakte gebruik van hulpmiddelen ont-
worpen voor selektie- en beroepskeuze-problematiek. Onderdeel 
waren de Amsterdamse Biografische Vragenlijst van Wilde (1970), 
de Prestatie Motivatie Test van Hermans (1967) en de 
Belangstellingsvragenlijst van Kuder (Meilof-Oonk 1968). De 
resultaten van deze zelfbeschrijvingen en van de 
belangstellingstest werden besproken in relatie met hun situatie 
en hun omscholings- en loopbaanmogelijkheden. Voor de schatting 
van grenzen en richting van de studiekapaciteiten waren normaal 
onderdeel van de procedure: de School-intelligentletest van 
Coetsler (1945), de Progressive Matrices van Raven (1938), Space 
Abilitytests van Thurstone (1947), Technische Intel!igentietest 
van Bennett Vorm AA (1947) Administratieve vaardigheidstests, 
gedeelten uit de Differentiële Aanlegtest van Fokicema en Dirkz-
wager (1960), gedeelten uit de Groninger Intel 1igentietest van 
Snijders en Verhage (1962). Naar behoefte konden nog andere tests 
aan dit programma worden toegevoegd gecentreerd op specifieke 
vragen. De resultaten werden met de mijnopzichters besproken en 
in relatie gebracht met de prestaties van diverse 
opleidlngsgroepen vla hun percentiel-skores. Inzoverre op grond 
van onderzoek uitsluitsel kon worden gegeven over de kans op 
sukses in een bepaalde opleiding of plaatsing werden dit gedaan. 
Het psychologisch onderzoek hielp op deze manier aan het harder 
maken van - en reliëf geven aan een aantal belangrijke 
besluitvormingsgronden. Tevens zag de psycholoog het als zijn 
taak zijn klient eventueel te helpen zijn besluitvormingsproces 
een adekwate struktuur te geven. 
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5.21.7. Hulp bij de strukturering van de besluitvorming 
Alle belangrijke gegevens moesten niet alleen worden verzameld en 
op punt gesteld maar ook op optimale wijze in het besluitvor-
mingsproces worden betrokken. 
De kliënt moest de kenmerken van de aangeboden funktie zelf toet-
sen op het passend zijn voor hemzelf. 
De begeleider hielp de kliënt de belangrijke toetsingskriteria 
bijeen brengen. Deze bestonden uit een reeks van individuele 
doelstellingen en verwachtingen ten aanzien van het nieuwe beroep, 
zoals b.v. het verwachte funktienivo en belangrijke inhoudelijke 
taakkenmerken zoals b.v. een bepaald type kontaktgedrag; daar-
naast waren het nivo en de richting van omscholing belangrijk 
zoals bv. een technische opleiding op HBO-nivo. 
Overeenkomstig deze toetsingskriteria waren van de beschikbare 
vakatures en omscholingen kenmerken geformuleerd zoals de 
gevraagde kennis en ervaring, de vereiste kapaciteiten en ook het 
bijzondere motivatiekarakter. 
De vraag was dan: Voldoet het nieuwe beroep aan de door mij 
gestelde toetsingskriteria; biedt het voldoende zekerheid cm de 
door mij gewenste uitkomst te verkrijgen; welk alternatief past 
mij het beste qua zekerheid en qua opbrengst? 
Dit Inventariseren en vergelijken werd in een aantal gevallen met 
de kliënt doorgenomen. Het bleek soms nodig de klienten te helpen 
om hun toetsingskriteria uit te breiden. 
Door de krisissituatie was er soms sprake van een soort 
bewustzijnsvernauwing; het gehele veld van kriteria en waarden, 
die een rol zouden moeten spelen werd soms niet overzien; soms 
moesten kil enten erop gewezen worden dat ze uitsluitend sekun-
daire moti vatie-aspekten op korte termijn benadrukten ten nadele 
van belangrijke perspektieven op langere termijn, zoals b.v. het 
nog willen wachten met een beslissing vanwege de part-time baan 
van de echtgenote. 
5.22. PROBLENEN BIJ DE INDIVIDUELE HULP- EN BEGELEIDING 
De kern van de Individuele benadering was het bevorderen van het 
nemen van eigen verantwoordelijkheid door de opzichter bij de 
besluitvorming over zijn nieuwe beroep. De individuele bege-
leiding was er op gericht de opzichter te helpen zijn eigen 
situatie door te lichten en hem tot een persoonlijk genomen 
besluit te brengen. Zoals reeds is gezegd werd het eigen engage-
ment en het nemen van een eigen verantwoordelijkheid wezenlijk 
geacht. 
In de praktijk ontdekten de uitvoerders van het herplaat-
singsproces dat het nagestreefd eigen engagement het best tot 
zijn recht kwam als de interaktie begeleider-kliënt zich ont-
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wikkelde volgens het model van de begeleiding bij school- en 
beroepskeuze. Indien zich een overleggesprek kon ontwikkelen, 
waarin de Informatie goed kon worden overgebracht, en waarin de 
verschillende motieven en belangen konden worden besproken, 
Indien dit overleg in wederzijds vertrouwen werd gevoerd, kon 
door de kllënt het persoonlijk inzicht worden bereikt dat een 
bepaalde oplossing in de gegeven omstandigheden de beste was. 
Ook de begeleiders ervoeren in dit geval de voldoening werkelijk 
begeleiders te zijn bij de besluitvorming. Deze volledig zich 
ontplooiende ideale begeleider-kllënt relatie kon echter In veel 
gevallen niet worden bereikt. De situatie van de mijnslui ting 
bracht omstandigheden mee die dat verhinderden. 
Bij school- en beroepskeuze gaat het dikwijls over een inten-
tieverklaring op wat langere termijn, die nog kan worden aange-
past aan nieuwe omstandigheden of zelfs kan worden herroepen. 
Zo'n Intentieverklaring is nog vrijblijvend en speelt zich af op 
een tamelijk imaginaire arbeidsmarkt. 
In de eerste kontakten met de mijnopzichters in het herplaat-
singsproces was deze vrijblijvendheid nog wel aanwezig; het ging 
dan nog over beeldvorming van de arbeidsmarkt en van de funkties, 
en over voorlopige intentieverklaringen. Onder druk van de 
omstandigheden van de mijnsluiting kon deze voorfase echter snel 
uitmonden in een fase waarin beslissingen moesten vallen; het 
besluitvormingsproces kon onder druk komen te staan zodat het 
niet ideaal kon worden afgewikkeld en uitgediept. Het ingeperkte 
keuzeveld kon de beleving geforceerd te worden nog versterken. 
Een praktisch onherroepelijke stap moest nú worden gezet om een 
beschikbare arbeidsplaats te bezetten, waarover de mijnopzichter 
het met zichzelf nog niet eens was. Indien de beslissing werd 
opgeschort zou de kans vervlogen kunnen zijn; de arbeidsmarkt kon 
er later volkomen anders uit zien, en of dit een verbetering van 
kansen zou zijn, was dikwijls op het moment moeilijk te 
voorspellen. 
Het plotseling afbreken van beroep en van zekerheid betekende 
praktisch steeds een bedreiging; de mijnopzichters hadden het 
gevoel met lege handen te staan en waren hun Identifikatie kwijt. 
Ook daarom was er dikwijls een behoefte aan een snelle 
beslissing; het werd soms belangrijker gevonden weer een klein 
aangrijpingspunt te hebben om uit de onzekerheid te komen dan te 
onderzoeken hoe de oplossing eruit zag. Er was wel aanleiding 
voor hals-over-kop en paniekbeslissingen. 
Op de problemen bij de Individuele hulp en begeleiding gaan we In 
de volgende paragrafen nog verder in. 
5.23.1. Vertrouwensrelatie met de uitvoerders en begeleiders als 
konditie voor een goed gesprek 
Voor het begeleidingsmodel was vertrouwen in de begeleider 
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wezenlijk; de opzichters moesten hun begeleiders kunnen zien als 
onafhankelijke adviseurs. Dit bleek niet altijd mogelijk. We heb-
ben er al op gewezen dat de uitvoerders en begeleiders binnen het 
proces van herplaatsing overeenkomstig hun funktie nog andere 
verantwoordelijkheden en rollen hadden. In meerdere of mindere 
mate waren ze ook belast met de uitvoering van het plan tot 
personeelsafvloeiing. Ze hadden o.a. ook tot taak de schaarse 
mogelijkheden eerlijk volgens tevoren gekozen uitgangspunten en 
kriteria te verdelen. De kliënt deelde vanuit zijn standpunt niet 
altijd deze uitgangspunten en kriteria. Het ervaren verschil in 
standpunt en het ervaren verschil in benadrukken van 
doelstellingen kon de vertrouwensrelatie blokkeren. 
De rol van uitvoerder betekende op zichzelf nog geen onoverkome-
lijke handicap om een vertrouwensrelatie op te bouwen. Belangrijk 
hierbij kon de relatie zijn die reeds bestond op grond van 
vroegere ervaringen met elkaar. Als in vroegere kontakten 
vertrouwen in eikaars integriteit was ontstaan kon op basis daar-
van een goed overleg ontstaan tussen de opzichters en de per-
soneel sfnktionar i ssen en de hiërarchische chef. 
Deze gesprekken konden dan zelfs veel beter verlopen dan met een 
onbekende professionele begeleider. Op grond van wederzijdse 
bekendheid met elkaar kon de kliënt overtuigd zijn dat zijn per-
soonlijk belang bij de begeleider in goede handen was, dat de 
begeleider de eerlijke intentie had hem te helpen en dat hij goed 
bekend was met zijn omstandigheden. Vroegere onprettige 
ervaringen met elkaar konden echter resulteren in het omgekeerde; 
gesprekken vol wantrouwen en weerstand waren dan het gevolg. De 
opzichters waren erg gevoelig voor de latente Intenties van hun 
gesprekspartners. Het maakte wat uit of de 'helper' kortaf zei: 
'Anders hebben we niets voor je', of dat hij eerlijk zijn best 
deed duidelijk te maken dat de opzichter beter de 'Ene vogel in 
de hand' kon kiezen. 
In hun verantwoordelijkheid voor de belangen van alle 
betrokkenen: de mijnonderneming, de omscholingsinstituten, de 
nieuwe werkgevers en de andere mijnopzichters konden de uitvoer-
ders soms uit zijn op het doordrukken van een bepaalde oplossing. 
Deze houding kon nog worden versterkt door hun gedegen 
voorbereiding; naar hun overtuiging deden ze een goed en recht-
vaardig aanbod; ze waren hun kliënt als het ware enkele fasen 
vóór in het besluitvormingsproces; het kon hen verbazen als de 
kliënt nog niet zo ver was en hun goede gronden niet kon aksep-
teren. Een begeleider mocht niet gefikseerd zijn op het alter-
natief dat hij aanbood; hij moest bereid zijn tot luisteren en 
verder overleg; hij moest ruimte scheppen voor het zelf denken en 
zoeken van zijn kliënt; op grond van diens inbreng moest hij 
indien nodig zijn oordeel en aanbod willen herzien. Hij moest 
eventueel zijn kliënt ook tijd geven alle informatie te ver-
werken . 
Als leden van de van ouds dirigistische mijnhlërarchie waren sommige 
uitvoerders onbewust geneigd in hun autoriteitsrol te vallen en 
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druk uit te oefenen. De opzichters reageerden hierop soms door 
die autoriteitspositie, eveneens habituée!, te aksepteren; soms 
echter zetten ze zich defensief schrap- Een tweerichtingsgesprek 
werd in beide gevallen onmogelijk. Ook de bemiddelaar en de 
psycholoog konden ondanks hun begeleidende rol intenties toch in 
die autoriteitsrelatie worden verwikkeld; ze werden door de 
opzichters soms niet als begeleiders maar als verlengstuk van het 
management gezien. 
Feit bleef dat de leiding van het begeleidingsteam zich ook 
verantwoordelijk wist voor de uitvoering van een beleid dat van 
belang was voor de gehele gemeenschap. Het persoonlijk belang van 
de individuele kliënt moest worden beschermd in evenwicht met de 
belangen van de andere opzichters en het gemeenschappelijk 
belang. Dit was ook de opdracht van de leiding. De uitvoering van 
deze opdracht kon echter door de kliënt als in tegenspraak met 
zijn persoonlijk belang worden beleefd; en ze kon dit ook wel 
zijn. 
Onze ervaring is dat het in een aantal gevallen mogelijk bleek de 
wederzijdse relatie op een zodanig nivo te brengen dat een ideaal 
model van begeleiding bij de besluitvorming bereikt werd: er 
ontstond een open en eerlijk overleg; in gezamenlijk overleg werd 
ontdekt dat dit besluit alles tezamen genomen het beste was. In 
een aantal gevallen lukte het niet de wederzijdse relatie op het 
gewenste begeleidende nivo te brengen. Er was dan sprake van een 
onpersoonlijke relatie, soms van overrompeling of dwang van de 
kant van de uitvoerder, of van afhankelijkheid, wantrouwen of 
weerstand bij de kliënt. Tussen de ekstremen in waren allerlei 
schakeringen in de relatie mogelijk. 
5.23.2. Kennis en kunde van de begeleiders als konditie voor een 
goede begeleiding" 
Van de adviseur werd kennis en kunde gevraagd: hij moest op de 
hoogte zijn van het gevoerde beleid en bekend met de planning van 
de gehele herplaatsingsoperatie; hij moest zijn dokumentatie over 
de arbeidsmarkt, over de funkties en over de mensen bestudeerd en 
verwerkt hebben; hij moest bekend zijn met funktie- en omscho-
lingselsen, arbeidsvoorwaarden en de EGKS-regelIngen. 
Zonodig moest hij de toegang kunnen openen tot andere 
voorlichtingsbronnen. Een gebrek aan deskundigheid had al gauw 
zijn terugslag op het vertrouwen; onduidelijkheid of onderlinge 
tegenspraak deden de bestaande onzekerheid snel toenemen en waren 
een vruchtbare bodem voor konflikten. Het was nodig dat de advi-
seur zijn mensen kende en er gevoel voor had wat voor zijn 
gesprekspartner wezenlijk en relevant was. Hij moest zijn Infor-
matie ook kunnen brengen in een taal die de opzichter verstond. 
Hij moest kunnen en willen luisteren en attent zijn op de reak-
ties van zijn kliënt; hij moest de gedachtengang en motieven van 
zijn kliënt verstaan. De adviseur had de zorg zijn kliënt te 
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konfronteren met zijn mogelijkheden zonder hem direkt in een 
defensieve stelling te drukken. 
De uiteindelijke beslissing was een levensbeslissing en alles wat 
gezegd werd, werd tegen die achtergrond gezien. Van de begeleider 
werd veel gevraagd: bekendheid met zijn kliënten, psychologisch 
Inzicht en vaardigheid in het afstemmen van zijn gedrag op de 
fasen die de besluitvorming doorliep. Er waren gelegenheden 
genoeg cm fouten te begaan; verwijten belemmerden dan een ideale 
begeleidingsrelatie. 
Een fout van een begeleider kon wel door een ander worden 
hersteld; de begeleiders werkten in teamverband. Wie in 
gesprekken moeilijkheden ontmoette kon anderen konsulteren en 
eventueel zijn begeleidende taak aan een kol lega overdragen met 
een grotere deskundigheid op een bepaald gebied, of aan iemand die 
in dit geval beter in staat was een goede relatie op te bouwen. 
Op deze manier kon soms olie gegoten worden op de dreigende 
golven binnen de begeleiding. 
5.23.3. Houding van de opzichters als konditie voor een goed 
gesprek 
Om de begeleidingsrelatie uit de verf te laten komen moest ook 
de opzichter zijn kHëntenrol kunnen en willen oppakken. Hij 
moesten meedenken en -zoeken; hij moest het beeld willen bekij-
ken en tegenspel bieden. De ruimte die geboden werd om zich met 
een eigen verantwoordelijkheid op te stellen moest door hem wor-
den benut. 
De opzichters waren van hun kant meer of minder gedisponeerd de 
relatie optimaal te maken. Ook daardoor ontstonden vele variaties 
in de interaktie: 
- Soms stemden de opzichters hun gedrag helemaal af op de 
bestaande hiërarchische relatie: een aanbod tot herplaatsing werd 
geaksepteerd alsof het een order tot verplaatsing was. Dit 
gebeurde soms vanzelfsprekend als het aanbod een funktie M j DSM 
inhield. Zo'η aanbod kwam bovendien veelal tegemoet aan een 
belangrijk motief: veel zekerheden bleven dan behouden. 
- Tegenmotleven werden soms ook niet naar voren gebracht omdat 
het vanzelfsprekend geacht werd dat de mogelijkheden beperkt 
waren. De opzichter wist dat hij op zichzelf aangewezen geen 
betere oplossing zou kunnen vinden. Er ontstond dan geen 
tweegesprek. 
- Belangrijker dan andere motieven was voor sommigen het op korte 
termijn wegnemen van de onzekerheid. De bedreigende onzekerheid 
kon een soort bewustzijnsvernauwing teweeg brengen, waardoor men 
niet verder keek. Als salaris en arbeidsvoorwaarden redelijk 
gevonden werden, kwam het soms snel tot akseptatle van een aanbod. 
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- Bovendien twijfelden velen of er nog wel een beter aanbod zou 
komen als ze weigerden. 
- Een beslissing werd soms slechts schijnbaar uit handen gegeven. 
Het definitieve aanbod kwam soms helemaal overeen met wat men 
zich daarvan had voorgesteld. Over het aanbod dat dan op een 
gegeven moment werd gedaan hoefde niet meer te worden gepraat; 
soms wat de opzichter eerlijk enthousiast. 
- Op autoritair gedrag en pressie van de chef kon de Opzichter 
reageren met het stevig betrekken van defensieve stellingen. 
Weerstand en konflikt brachten het gesprek dan in het ongerede. 
- Vroegere onbevredigende relaties met de gesprekspartner konden 
zoals we reeds zagen, een barrière zijn voor het ontwikkelen van 
vertrouwen in de integriteit van de helper; 'Die zal mij immers 
niet werkelijk helpen'. 
- De helper kon ook te sterk gezien worden als funktionaris, als 
verlengstuk van de regering of de mijndirekties, als uitvoerder 
van het afvloeiingsplan: hij was er om je de poort uit te werken; 
je kon hem moeilijk persoonlijke belangen toevertrouwen. 
- De opzichters twijfelden soms aan de deskundigheid van een ex-
kollega, oud mijnopzichter zoals zij, maar die hen nu als per-
soneel sfunktlonar i s moest voorlichten: 'Die weet toch niet meer 
dan wij'. Vertrouwen in de deskundigheid - en in de integriteit -
van de begeleider was een wezenlijke voorwaarde voor het oppakken 
van de rol van kliënt. 
- Het referentiekader van de opzichter kon tekort schieten om de 
Informatie over de arbeidswereld buiten de mijn te takseren. Er 
kwamen dan weinig vragen. 
- Soms was de opzichter zo sterk geflkseerd op zijn beroep dat de 
voorstelling het te moeten loslaten ronduit verlanmend was; hij 
reageerde apatisch of In paniek. 
- Ook het vooruitzicht weer te moeten gaan studeren riep soms 
aarzeling, weerstand en angst op. De gespreksrelatie werd dan 
geblokkeerd. 
- De opzichter kon zich voor zichzelf of voor zijn eigen omgeving 
hebben vastgelegd op een oplossing die hem niet kon worden 
aangeboden. Ook dit leidde tot allerlei vormen van weerstand en 
verzet. Hij kwam als het ware met een dwingende opdracht naar het 
overleg en kon niet met een andere oplossing thuis komen. 
In enkele gevallen leidden deze situaties tot het onoplosbaar vast-
lopen van de relatie begeleiders-opzichter; In een tweetal van 
deze gevallen mondde het verzet tegen een In de ogen van de Bege-
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leidingskomm'ssle redelijk aanbod van passend nieuw werk uit 1n 
ontslag; In enkele gevallen was overspanning en ziekte het 
gevolg. 
Om konfllktueuze situaties te kunnen oplossen was op de eerste 
plaats tijd nodig om het overleg In rustiger vaarwater te 
brengen. Ook het opereren als team door de begeleiders bleek dan 
een groot voordeel: andere begeleiders konden bemiddelen en het 
overleg heropenen. 
5.24. VERSLAG VAN DE ENQUETERESULTATEN BETREFFENDE HET 
BESLUITVÚMNfiSPftOCES 
De beschrijving van het besluitvormingsproces ten aanzien van het 
nieuwe beroep of de omscholing zoals ik ze tot dusver heb gegeven 
is voornamelijk gebaseerd op mijn eigen ervaringen met de 
mijnopzichters.Mijn ervaringen heb ik getoetst aan die van 
andere leden van het begeleidingsteam. Ondanks mijn pogingen 
alle aspekten van het gebeuren recht te doen en te streven naar 
objektiviteit zou terecht kunnen worden gezegd dat 1k er zozeer 
bij betrokken was, en evenzo de genoemde Informanten, dat de 
gegevens waarop het gegeven beeld berust het gevaar hopen selek-
tief gekozen of met vooroordeel geïnterpreteerd te zijn. 
Een aanvulling en eventueel een korrektle op het gegeven beeld 
heb 1k willen bereiken door ook de herplaatste mijnopzichters 
over de besluitvorming aan het woord te laten. Dit is gebeurd 
door hen In de enquête een aantal geprekodeerde vragen te stellen 
over de meest kritische punten van het besluitvormingsgebeuren. 
B1j het opstellen van de vragenlijst was mijn beschrijving van de 
besluitvorming reeds In koncept klaar. Over de punten die in deze 
beschrijving het meeste reliëf hadden gekregen zijn een aantal 
proefvragen geformuleerd zoals in hoofdstuk 2 1s gerapporteerd. 
Bij het opstellen van de proefvragen Is tevens gebruik gemaakt 
van de In 1974 gehouden pilot-interviews (115) en van vragen uit 
vroegere follow-up onderzoeken van mljnpersoneel (Koene 1971; 
Vanhommerlg 1971; Zanders 1974). Aan de hand van ervaringen met 
deze vragen In de 35 pilot-interviews van van Heeswijk (116) is 
de definitieve vragenlijst opgesteld (zie bijlage A ) . 
Belangrijke vragen in het kader van dit hoofdstuk waren voor mij 
hoe de ervaren dwang of vrijheid M j de keuze zich bij de 
herplaatste mijnopzichters zou verdelen. Het is inmers uit mijn 
beschrijving duidelijk dat de besluitvorming bij de keuze van 
het nieuwe beroep in dit opzicht allerlei modaliteiten heeft 
gekend. We wilden van de herplaatste opzichters zelf horen hoe ze 
de druk van de besluitvormingsfase hebben ervaren en hoe ze tegen 
de Individuele benadering hebben aangekeken. Hun antwoorden 
zouden een aanwijzing kunnen geven In hoeverre de kernge-
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dachte van de individuele benadering bij hen is overgekomen en 
gerealiseerd. 
Ook over de motieven die een rol heben gespeeld bij hun besluit-
vorming zouden we graag uitspraken van henzelf hebben. 
Over deze punten werden tevens een achttal open vragen gesteld. 
Onze mening was dat we de respondenten de gelegenheid moesten 
geven in hun antwoorden ook buiten ons denkkader te treden; het 
was mogelijk dat ze andere kritische punten zouden aangeven dan 
binnen de geprekodeerde vragen mogelijk was. Bovendien verwacht-
ten we dat het werkelijkheidskarakter van het beeld zou kunnen 
winnen, als we de opzichters spontaan in hun eigen woorden hun 
mening zouden laten geven. 
Onze benadering via een enquête heeft overigens ook zijn nadelige 
kanten. Behalve de reduktie en het verlies aan nuance dat op kan 
treden gaat onze enquête over het verleden; wij vroegen de 
opzichters naar hun beleving van een gebeuren, gemiddeld 9 jaar 
nadat dit plaats had gevonden. Hun antwoorden betreffen herin-
neringen van belevenissen; men kan zich in het algemeen afvragen 
of deze herinneringen nog wel overeenstemmen met de feitelijke 
beleving van 9 jaar geleden; herinneringen vervagen na verloop 
van tijd. Bovendien kunnen herinneringen gekleurd en vervormd 
worden door wat nadien is gebeurd. We hebben wel aanwijzingen dat 
dit bij onze enquête het geval is geweest. 
5.24.1. Vrijheid of dwang 
We behandelen de vragen van onze enquête in de volgorde waarin ze 
zijn gesteld. De eerste vraag die de besluitvormingsfase betreft, 
richt zich op de vrijheid of de dwang die de opzichters binnen de 
besluitvorming in gesprekken met uitvoerders en begeleiders heb-
ben ervaren. 
De verdeling van de antwoorden wordt gegeven in tabel 5.7. 
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Tabel 5.7 Verdeling van de antwoorden op vraag 26: wat de keuze 
of het besluit over Uw nieuw beroep of de omscholing betreft, 
welke uitspraak is dan op U het meest van toepassing? 
omschrijving aantal % 
1 Ik heb zelfstandig mijn eigen keuze 46 26,4 
kunnen maken 
2 De keuze is na goed overleg tot 44 25,3 
stand gekomen 
3 Ik voelde mij niet helemaal vrij 29 16,7 
bij de keuze 
4 Ik vond dat de beslissing me nogal 38 21,8 
werd opgedrongen 
5 Ik werd gedwongen tot de keuze 17 9,8 
Het totale aantal bedraagd 174; gemiddelde 2.6; standaardafwijking 
1,3 
Bijna 10 % zegt zich in een dwangsituatie te hebben gevoeld; 
ongeveer 22 % vindt dat de beslissing hen nogal werd opgedrongen. 
Meer dan 50 % zegt dat de keuze via goed overleg tot stand kwam, 
als ze al niet zelfstandig gedaan werd. In deze verdeling vinden 
we de grote diversiteit terug van de overleg- en besluitvor-
mingssituaties in onze vorige paragraaf uit onze eigen ervaring 
gesignaleerd. 
De open vraag naar nadere inlichting op vraag 26 levert 93 ant-
woorden op die we naar hoofdinhoud hebben geklassificeerd in 
tabel 5.8. 
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Tabel 5.8 Klasslflkatie van de antwoorden op de open vraag 26: 
Wilt U Uw antwoord over de zelfstandigheid of de dwang bij de 
besluitvorming betreffende Uw nieuwe beroep of de omscholing 
toelichten? 
Negatieve opmerkingen Positieve opmerkingen over 
wijzend op opdringen van goed overleg en vrijheid 
een beslissing of -dwang bij keuze 
Met benadrukken van het Met tevredenheid over het 
tekort aan keuzemogelijk- aantal keuzemogelijkheden 
heden 23 28 
Met negatieve beleving Met nadruk op het posi-
van het gedrag van de ti eve gedrag van de uit-
uitvoerders en begelei- voerders en begeleiders 25 
ders 17 
totaal 40 53 
Van de 23 antwoorden die wijzen op het tekort aan keuzemoge-
lijkheden verontschuldigen en relativeren sommigen de onvrijheid 
die daarmee gepaard ging door te wijzen op de nu eenmaal beperkte 
mogelijkheden op de arbeidsmarkt, terwijl bij het aanbod boven-
dien rekening gehouden werd met leeftijd; vooropleiding en 
resultaten van het psychologisch onderzoek: 
- 'Ik moest vrijwillig naar de HTS-omscholing Chemische Techniek, 
omdat Ik een HBS-diploma had'; 
- 'Wegens mijn leeftijd waren de mogelijkheden beperkt; Ik hoefde 
daarom maar een kleine omscholing naast de praktijk te volgen'. 
Opvallend is dat 19 van de 23 antwoorden die wijzen op een tekort 
aan keuzemogelijkheden komen van de intern bij DSM geplaatsten. 
Hiervoor zijn achteraf wel verklaringen te vinden: bij de drie 
eerste groepen die in januari 1966 met hun omscholing op de 
Mijnschool begonnen: De HTS'ers Chemische Techniek, de Tekenaars-
Constructeurs Apparatenbouw voor de procesindustrie en de HTS'ers 
Werktuigbouwkunde werd nog in sterke mate gedacht, door zowel de 
uitvoerders als opzichters zelf, aan overplaatsing binnen de 
onderneming. Voor de HTS'ers Chemische Techniek werd bovendien 
door de Chemische Sektor een diploma HBS als vooropleiding 
vereist. Omdat er maar weinig mijnopzichters met HBS-diploma 
waren kwamen vooral deze sterk onder druk te staan om deze 
oplossing te kiezen. Een tweede verklaring Is dat meerdere 
opzichters die vooral vanwege hun leeftijd ekstern moeilijk 
plaatsbaar waren, - zonder omscholing - een funktie kregen bij de 
Chemische Sektor van DSM. Gezien hun leeftijd en gebrek aan spe-
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dal isti sehe vakkennis waren de keuzemogelijkheden voor hen daar 
beperkt. 
Van de 40 negatieve opmerkingen getuigen er 17 van negatieve 
ervaringen met- of een negatieve visie op de uitvoerders en 
begeleiders: 
- 'Als je niet aksepteert trekken ve onze handen van je af"; 
- Een ander zegt bedreigd te zijn met degradatie als hij niet 
naar de omscholingskursus ging; 
- fenmaal wordt het psychologisch onderzoek een 'truc' genoemd 
om de opzichter daar te krijgen waar men hem hebben wilde; 
- Dezelfde persoon zegt dat men hem als 'proefkonijn' wilde 
gebruiken om na te gaan of hij met zijn lage vooropleiding dat 
diploma wel zou kunnen halen; 
- Er wordt gesproken over: 'Vriendjespolitiek'; 
- 'Niet houden van beloften'; 
- 'Eerst niet naar de omscholing mogen, daarna moeten'; 
- Achterhouden van resultaten van het psychologisch onderzoek: 
'Ik mocht die niet zien'; 
- Vijf personen spreken over onduidelijkheid en onzekerheid van 
de informatie; 
- Twee hiervan suggereren dat dit een taktiek was om de onze-
kerheid van de kliënt te vergroten om hem handelbaar te maken; 
- Éen persoon zegt dat een voorlopige keuze te snel definitief 
werd gemaakt: 'Ik zei dat ik eventueel voor die kursus voelde; 
ik moest er toen direkt naar toe'; 
- Nog een uitspraak over opdringen: 'Wat ze voor me hadden uitge-
dacht, hebben ze me verkocht'. 
Van de andere kant zijn er 25 toelichtingen, die van positieve 
ervaringen met de begeleiders getuigen: 
- 'Dwang is persé niet uitgeoefend'; 
- 'DSM heeft me goed geholpen'; 
- 'De begeleiding was prima'; 
- 'Ik was blij met de psychologische test'; 
- 'Ik kreeg de mogelijheid drie maanden gedetacheerd te worden 
alvorens ik moest beslissen'. 
Een aantal opmerkingen getuigen van goed overleg, van gegeven 
garanties, van rekening houden met eigen wensen, omstan-
digheden en met verworven rechten, van ruimte voor eigen ini-
tiatief, waarmee rekening werd gehouden. 
Achtentwintig opzichters tonen zich in hun toelichting tevreden 
over het aantal keuzemogelijkheden die ze kregen; 18 van deze 
opmerkingen betreffen ekstern geplaatsten, 10 intern bij DSM 
geplaatsten. 
Meerdere opzichters die het eerste aanbod aksepteerden blijken 
van mening te zijn zelfstandig hun keuze te hebben kunnen maken; 
ze achtten dit aanbod in overeenstemming met hun verwachtingen en 
kennis en kunde. Soms beschouwden ze het als 'een uitverkiezing'. 
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Uit de toelichtingen bij 
met de begeleiders bij de 
gekend en dat er zeer ver 
ti eve opmerkingen hebben 
komen met grotere emotie 
situatie waarin praktisch 
als er goed overleg was. 
het gevoel geforceerd te 
vraag 26 wordt duidelijk dat de relatie 
besluitvorming vele variaties heeft 
schillend over wordt gedacht. De nega-
dikwijls een sprekender karakter; ze 
naar voren; ze wijzen op de benauwende 
alle opzichters hebben verkeerd, ook 
Het tekort aan keuzemogelijkheden heeft 
worden waarschijnlijk versterkt. 
5.24.2. Keuzemogelijkheden 
Door middel van vraag 27, doen we een beroep op het geheugen van 
de ex-mijnopzichters om zicht te krijgen op het aantal keuzemoge-
lijkheden die ieder heeft gehad. 
De antwoorden op deze vraag zijn geklassificeerd in tabel 5.9. 
Tabel 5.9 Antwoorden op vraag 27: Uit hoeveel beroepen en 
omscholingen heeft U een keus kunnen maken? 
aantal 
Geen keuze 
uit 2 alternatieven 
uit 3 alternatieven 
uit 4 alternatieven 
uit 5 alternatieven 
uit 6 alternatieven 
uit 7 alternatieven 

















totaal 172 100 
Ongeveer 60 % van de opzichters antwoordt op grond van herin-
nering dat ze bij de besluitvorming geen mogelijkheid tot keus 
gekregen heben. 
Ook dit gegeven wijst erop dat de opzichters zich ingeperkt heb-
ben gevoeld. 
Ondanks dit tekort aan keuzemogelijkheden zijn velen van mening, 
zoals we reeds eerder hebben opgemerkt, dat de beslissing In goed 
overleg tot stand is gekomen. 
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5.24.3. Weigeringen 
Als tweede indikatie voor de vrijheid of dwang waarin de mijnop-
zichters zich bevonden vroegen we in vraag 28 hoe dikwijls ze een 
aanbod tot plaatsing of omscholing hebben geweigerd. De verdeling 
van de antwoorden wordt gegeven in tabel 5.10. 
Tabel 5.10 Verdeling van de antwoorden op vraag 28: Hoe dikwijls 









totaal 171 100 
Vijfentwintig procent zegt minstent éénmaal geweigerd te hebben. 
Het open gedeelte van de vraag vraagt naar het waarom van de 
weigeringen. Er worden 49 motieven genoemd waarvan de klassifika-
tie gegeven wordt in tabel 5.11. 
Tabel 5.11 Klassifikatie van de antwoorden op de open vraag bij 
















omschrijving van motieven aantal 
streekgebondenheid 8 
arbeidsvoorwaardelijke aspekten 4 
geen affiniteit voor de inhoud van 
het werk of voor de organisatie 14 
angst voor tekort aan zekerheid in 
het nieuwe beroep 9 
angst voor studie of een tekort aan 
affiniteit voor de studie 11 
rest 3 
totaal genoemde motieven van 
weigering 49 
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Deze spontaan genoemde motieven kunnen later worden vergeleken 
met de geprekodeerde moti vatievraag 34. Om de antwoorden nog wat 
konkreter te maken geven we een aantal citaten uit de antwoorden 
op deze open vraag. Wat betreft "Streekgebondenheid' luiden de 
antwoorden: 
- 'Te ver weg'; 
- 'Te lang van huls'; 
- 'Wilde dicht bij huis'; 
- 'Wilde niet verhuizen'; 
- 'Niet in het buitenland'. 
Wat betreft 'Arbeidsvoorwaardelijke aspekten': 
- 'Wegens continudlenst'; 
- 'Wegens het funktienlvo'; 
- 'Financiële achteruitgang'; 
- 'Verlies aan pensioenrechten'. 
Wat betreft de 'Affiniteit voor de inhoud van het werk of de 
organisatie": 
- 'Het zou met niet liggen'; 
- 'Wegens het totaal ander vakgebied'; 
- 'Die omscholing zou me tezeer specialiseren'; 
- 'Ik wilde geen tekenkamerwerk'; 
- 'Ik wilde niet naar de Chemie'; 
- 'Ik voelde niet voor beroepskeuzewerk'; 
- 'In verband met mijn vroegere funktle op de mijn voelde ik het 
meest voor verwarmingstechniek'; 
- 'Ik wilde geen verwarmingstechnikus worden'; 
- 'Na bezoek van het bedrijf stond ik er negatief tegenover'; 
- 'Ik wilde niet meer in een bedrijf werken'; 
- 'Ik was bang dat Ik er toch niet In zou slagen dat beroep goed 
uit te oefenen'. 
Het motief: Tekort aan zekerheid In het nieuwe beroep wordt o.a. 
geformuleerd: 
- 'In de toekomst Is er toch geen plaats meer te vinden'. 
Ten aanzien van het studeren wordt gezegd: 
- 'Als je voor de tweede keer gaat studeren, wil je iets waar je 
voor voelt'; 
- 'De voorgestelde opleiding was van te laag nivo'; 
- 'Ik was reeds zelf met een andere studie begonnen'; 
- 'Angst voor zware theoretische opleiding'; 
- 'Ik had niets aan een HTS-studie in verband met het krijgen van 
een baan'; 
- 'Ik wilde niet studeren in verband met persoonlijke omstandig-
heden ' ; 
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- 'Ik had geen gelegenheid om te studeren wegens gezinsomstan-
digheden'; 
- 'Ik had een te lage vooropleiding voor een HTS-studie'; 
- 'De test wees uit dat mijn kansen maar twijfelachtig waren'; 
- 'Angst voor te zware studie'. 
De restkategorieën waarom geweigerd werd waren: 
- 'Ik had al een baan'; 
- 'De informatie was te onvolledig'; 
- 'Ik wachtte op aantrekkelijker mogelijkheden'. 
Een vijftal opzichters merkt bij deze vraag op dat ze wel hadden 
willen weigeren, maar dit niet gedaan hebben: 
- 'Omdat het niet kon'; 
- 'Omdat er toch geen keus was'; 
- 'Omdat er geen uitweg was'; 
- 'Omdat ik anders op straat zou hebben gestaan'. 
5.24.4. Bedenktijd 
Omdat het in de ervaring van de begeleiders belangrijk bleek dat 
er gelegenheid was om de besluitvorming te laten rijpen werd 
vraag 29 gesteld. De verdeling van de antwoorden wordt gegeven in 
tabel 5.12. 
Tabel 5.12 De verdeling van de antwoorden op vraag 29: Heeft U 
voldoende bedenktijd gekregen voor de keuze van het nieuwe beroep 
of de beslissing tot omscholing? 
omschrijving aantal % 
1. Ik kreeg ruim voldoende 
bedenktijd 
Ik kreeg voldoende bedenktijd 
Ik kreeg weinig bedenktijd 
Ik moest te snel een beslissing 
nemen 












Het totale aantal antwoorden bedroeg 161; Gemiddelde 2,5; Stan-
daardafwijking 1,1. 
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Bijna 60 % van de respondenten zegt dat ze voldoende bedenktijd 
hebben gekregen; 20 % zegt dat ze te snel mesten beslissen. 
Velen hebben dus onder tijdsdruk hun besluit .moeten nemen. Het 
tweede gedeelte van vraag 29 gaat hier verder op in en stelt de 
vraag: Hoe lang kreeg U bedenktijd? De verdeling van de antwoor-
den wordt gegeven in tabel 5.13. 
Tabel 5.13 Verdeling van de antwoorden op de vraag: Hoe lang 










Honderdzevenendertig personen geven een antwoord op deze vraag. 
Sommige respondenten zeggen het niet meer te weten; anderen 
zeggen geen bedenktijd nodig te hebben gehad ofwel omdat ze pre-
cies aangeboden kregen wat ze nastreefden ofwel omdat de bedenk-
tijd er niet toe deed omdat er toch geen alternatief was. Het 
oordeel over de bedenktijd lijkt in belangrijke mate afhankelijk 
van de subjektief ervaren situatie. 
5.24.5. Impakt van de persoonlijke omstandigheden op de 
besluitvorming 
Door middel van vraag 30 werd getracht na te gaan in hoeverre de 
individuele benadering, inzoverre deze rekening wilde houden met 
ieders persoonlijke omstandigheden, in de ogen van de ex-
mi jnopzichters geslaagd is. De verdeling van de antwoorden wordt 
gegeven in tabel 5.14. 
NVT/geen bedenktijd 
1 dag 
3 dagen (t/m) 
1 week (t/m) 
2 weken (t/m) 
1 maand (t/m) 
1 maand of langer 
178 
Tabel 5.14 Verdeling van de antwoorden op vraag 30: Bent U van 
mening dat er voldoende rekening is gehouden met Uw persoonlijke 
omstandigheden bij de overplaatsing naar het nieuwe beroep of de 
omscholing? 
omschrijving aantal % 
1. Mijn omstandigheden hebben de 
besluitvorming sterk bepaald 
2 
Er werd met mijn omstandigheden 
voldoende rekening gehouden 
3. Mijn omstandigheden werden wel 
enigszins in de besluit-
vorming betrokken 
4 
' Er werd onvoldoende rekening 
gehouden met mijn omstandigheden 
5 
Er werd helemaal geen rekening 












Het totale aantal bedroeg 164; Gemiddelde 2,9; Standaardafwijking 
1,9. 
De spreiding is bij deze vraag zeer breed. Zevenendertig procent 
zegt dat indertijd onvoldoende rekening is gehouden met hun per-
soonlijke omstandigheden bij de herplaatsing. Bijna 50 % zegt 
dat hun persoonlijke omstandigheden voldoende zijn afgewogen. In 
de toelichting op de vraag worden omstandigheden waarmee wel of 
niet rekening werd gehouden genoemd. De genoemde omstandigheden 
worden geklassificeerd in tabel 5.15. 
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Tabel 5.15 Klasslflkatle van de antwoorden op de open vraag bij 
vraag 30: Zoudt U Uw antwoord willen toelichten op de vraag of er 
voldoende rekening Is gehouden met Uw persoonlijke omstandigheden 
bij de overplaatsing naar het nieuwe beroep of de omscholing? 
Omstandigheden waarmee wel 




Met persoonlijke kwaliteiten 
en kapaciteiten 
Te eenzijdig rekening ge-
12 houden met kapaciteiten 
Met vooropleiding 5 
Met leeftijd en dienstjaren 7 
Met overeenkomstige of 
gewenste inhoud van de 
funktie 6 
Met interesse in studie 2 
Met desinteresse in studie 2 
Met ziekte van echtgenote 3 
Met voorkeur niet te ver-
huizen of in Limburg te 5 
blijven 
Met voorkeur voor DSM 1 
Met financiële omstandig-
heden 3 
Met behoefte aan overleg en 
rondkijken op de arbeids-
markt 3 
Met mijn weigeringen 1 
Met ongenoemde persoonlijke 
omstandigheden 27 
Niet of teveel rekening 
gehouden met vooropleiding 6 
Teveel of te weinig reke-
ning gehouden met dienst-
jaren en funktienivo 4 
Teveel of te weinig met 
leeftijd 6 
Met belangstelling voor of 
tegenzin in studie 3 
Met mijn gezondheid 3 
Met gezinsomstandigheden 4 




Er werd teveel rekening 
gehouden met organisato-




lijke omstandigheden 12 
Totaal opmerkingen 77 61 
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Verschillende klassen van antwoorden kunnen nader worden ver-
duidelijkt met citaten van de respondenten: 
- 'Men heeft mij vrij aardig ingeschat'; 
- 'Er is rekening gehouden met de test'; 
- 'De oplossing was afgestemd op mijn toermaling inkomen'; 
- 'Ik had altijd al belangstelling gehad voor tekenen'; 
- 'Door mijn sociale inslag was dit een geschikte baan'; 
- 'Ik wilde graag kontakt met mensen'; 
- 'Ik wilde een opleiding volgen die zo breed mogelijk was; 
daarmee werd rekening gehouden'; 
- 'Ik mocht nu iets studeren waar ik zelf voor voelde'. 
Zevenentwintig personen laten zich in het algemeen gunstig uit 
over het afwegen van hun persoonlijke omstandigheden zonder deze 
ekspliciet te noemen: 
- 'Ik had altijd de wens gehad dit te worden'; 
- 'De gang van zaken was buitengewoon positief'; 
- 'Met alles werd rekening gehouden'; 
- 'Ik heb mijn eigen keuze kunnen volgen'; 
- 'Aan mijn verzoek werd voldaan'. 
Vier opzichters - niet in bovengenoemde klassifikatie opgenomen -
merken op dat ze er niet om hebben gevraagd met hun omstan-
digheden rekening te houden: 
- 'Het was geen kwestie persoonlijke omstandigheden te laten 
gel den' ; 
- 'Ik was niet veeleisend'; 
- 'Ik wilde weg'; 
- 'De nieuwe arbeidsplaats was het enig belangrijke'. 
Een twaalftal opzichters geeft een negatieve toelichting op de 
vraag zonder speciale omstandigheden te noemen: 
- 'Over persoonlijke omstandigheden is nooit gesproken'; 
- 'Persoonlijke omstandigheden, die kende men bij DSM niet'; 
- 'Mijn mening was onbekend bij de bemiddelaar'; 
- 'Er was geen begeleiding bij het zoeken naar werk'; 
- 'Ik heb ze moeten dwingen met mij rekening te houden'; 
- 'Naar persoonlijke omstandigheden is nooit gevraagd'; 
- 'Je stond met de rug tegen de muur ' ; 
- 'Je werd in een hoek gemanoevreerd en gedwongen'; 
- 'We zijn verkocht'; 
- 'Binnen een bepaalde tijd moest je weg en anders niets'; 
- "Dwang, dreigement met ontslag en vriendjespolitiek'; 
- 'Ze wilden me weg hebben'. 
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Vier opzichters spreken van dwang om organisatorische redenen: 
- 'Er was nog een plaats vrij op de betreffende kursus; daarvoor 
moest ik me opgeven'; 
- 'Ik mocht een bepaalde funktie niet aanvaarden: DSM had andere 
plannen'; 
- 'Elke week moest een gedeelte weg; afspraken werden niet nage-
komen' ; 
- 'Ik wilde eerder weg maar dit werd door de organisatie tegen-
gehouden' . 
Zes opzichters wijzen erop dat er geen rekening is gehouden met 
hun wens In Limburg te blijven: 
- 'Beloften tot plaatsing in Limburg werden niet nagekomen'; 
- 'Het beloofde werk in Limburg heb ik niet gekregen'; 
- 'Men verwachtte dat ik een baan bulten Limburg zou aksepteren'. 
Zes opzichters klagen dat met arbeidsvoorwaardelijke wensen geen 
rekening werd gehouden: 
- 'Ik wilde geen wissel dienst'; 
- 'Er werd geen rekening gehouden met mijn wens Intern geplaatst 
te worden'; 
- 'Met salaris, promotiekansen en toekomstplannen werd geen 
rekening gehouden'; 
- 'De teruggang in salaris was een grote klap'. 
Drie respondenten doen hun beklag over het te weinig rekening 
houden met financiële konsekwenties: 
- 'Er werd niet gelet op de gedwongen verkoop van het eigen 
huis'; 
- 'Ik moest weg; ik had net een eigen huis gekocht'. 
Zes opzichters zeggen dat niet met de leeftijd rekening werd 
gehouden of tegen hun zi η wel : 
- 'Ouderen werden geprotegeerd'. 
Vier doen hun beklag over het rekening houden of geen rekening 
houden met hun dienstjaren en funktienivo: 
- 'Op grond van mijn lage funktienivo was ik al veroordeeld voor 
ik solliciteerde'; 
- 'Ik was 33 jaar op de mijn en had mijn tijd op de mijn vol 
wi11 en maken'; 
- 'Er werd teveel gekeken naar het funktienivo op de mijn'. 
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Drie opzichters verwijten de begeleiding dat er geen rekening 
gehouden werd met hun gezondheid; 4 dat er geen rekening werd 
gehouden met hun gezinsomstandigheden: 
- 'Als ze je op 41 jaar nog naar een opleiding sturen, vergeten 
ze je gezin'; 
- 'Mijn vrouw was in verwachting en mijn kind ziek'. 
Drie zeggen dat er geen rekening werd gehouden met hun 
belangstelling voor of hun tegenzin in de studie; 6 opzichters 
vinden dat er teveel of helemaal niet met vooropleiding rekening 
werd gehouden: 
- 'Gezien mijn vooropleiding was dit een waardeloze beslissing'; 
- 'Er werd wel met mijn vooropleiding rekening gehouden, maar 
tegen mijn zin'; 
- 'Er werd teveel met vooropleiding rekening gehouden'; 
- 'Er werd niet met mijn vooropleiding rekening gehouden'. 
Vier opzichters vinden dat er te eenzijdig naar kapaciteiten werd 
gekeken: 
- 'Er werd teveel alleen maar naar intelligentie gekeken'; 
- 'Er werd teveel gekeken naar testresultaten'. 
Uit al deze opmerkingen blijkt wel hoe individueel iedere 
besluitvormingssituatie was in aard van motieven en soort van 
relatie met uitvoerders en begeleiders. 
5.24.6. Onthouden van mogelijkheden op onredelijke gronden 
Om na te gaan hoeveel ex-mijnopzichters zich onredelijk behandeld 
voelden in de besluitvormingsfase werd vraag 31 geformuleerd die 
direkt de vraag stelde of hen bepaalde herplaatsingen of omscho-
lingen op een onredelijke manier waren onthouden. De verdeling 
van de antwoorden op deze vraag wordt gegeven in tabel 5.16. 
Tweeëntwintig procent beaamt dat bepaalde herplaatsingen en 
omscholingsmogelijkheden hen op een onredelijke manier zijn 
onthouden. Dit is aanzienlijk minder dan de 37 % die zeggen dat 
bij de besluitvorming onvoldoende rekening is gehouden met hun 
persoonlijke omstandigheden. We mogen dit wel toeschrijven aan de 
opzichters die zeggen dat geen rekening is gehouden met hun 
omstandigheden, maar van mening zijn dat dit niet onredelijk 
was, omdat het moeilijk kon. 
Er Is M j deze vraag geen toelichting gevraagd. Deze toelichting 
laat zich echter gemakkelijk raden uit de antwoorden op andere 
open vragen van dit gedeelte van de vragenlijst, waarin ontevre-
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denheid met de gang van zaken werd geuit'zoal s die op vraag 30: 
Er Is geen rekening gehouden met omstandigheden die door de 
opzichters als zeer zwaarwegend werden gezien zoals ziekte, 
gezin, wens In de streek te blijven; of er Is teveel rekening 
gehouden met leeftijd, dienstjaren en funktlenlvo en het laten 
voorgaan bij sollicitatie van anderen wegens aan de respondenten 
onbekende of door hen onbillijk geachte motieven. 
Tabel 5.16 Hoe eens of oneens bent U het met de volgende 
uitspraak? 'Met heeft mij bepaalde herplaatsingen of omscho-
llngsmogelijkheden op een onredelijke manier onthouden'. 
omschijving aantal 
1. Helemaal mee eens 
2. Mee eens 
3. Niet van toepassing 
4. Niet mee eens 











Het totale aantal bedroeg 168; Gemiddelde 3,4; Standaardafwijking 
1,3. 
5.24.7. Voorlichting door de begeleiders over de inhoud en de 
arbeidsvoorwaarden van het nieuwe beroep 
Vraag 32 Is gericht op de beoordeling door de respondenten van de 
eerlijkheid en deskundigheid van de begeleiders bij het geven 
van voorlichting over de inhoud en over de arbeidsvoorwaarden van 
het nieuwe beroep. De verdeling van de antwoorden wordt gegeven 
in tabel 5.17. 
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Tabel 5.17 Verdeling van de antwoorden op vraag 32: Heeft U de 
voorlichting over de inhoud van het nieuwe beroep en over de 
arbeidsvoorwaarden, die U in de keuzeperiode kreeg, eerlijk en 
toereikend gevonden? 
omschrijving aantal % omschrijving aantal % 
over de inhoud 
van de funktie 
1 zeer eerlijk 


















1 zeer eerlijk 



















154 100,0 S.D.: 1,1 150 100,0 
1 meer dan toe-
reikend 

















1 meer dan toe-
reikend 

















Gemiddelde: 2,8; Gemiddelde 2,8; 
S.D.: 1,2 157 100,0 S.D.: 1,1 153 100,0 
Uit deze cijfers blijkt dat de eerlijkheid van de begeleiders 
hoger aangeslagen werd dan de toereikendheid van hun informatie; 
ongeveer de helft van de respondenten vond de toelichting 
toereikend. Wat zeggen onze respondenten in de toelichting op 
deze vraag over de voorlichting die ze bij de besluitvorming 
kregen? De antwoorden op deze vraag zijn geklassificeerd in tabel 
5.18. 
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Tabel 5.18 Klassifikatie van de antwoorden op de open vraag bij 
vraag 32: Wilt U Uw beoordeling over de voorlichting over het 
nieuwe beroep nader toelichten? 
Toelichting met negatief 
karakter 
Omschrijving 
Over de Inhoud van de 
funktie 
Te weinig informatie 
Mooier voorgesteld 
Voorlichters niet op de 
hoogte 





Toelichtingen met positief 
karakter 
Omschrijving N 
Over de inhoud van de 
funktie 
Goede informatie 12 
Voorlichtingsdagen 2 
Detachering 1 
Over de arbeidsvoorwaarden: 
Klopten achteraf niet 26 
Zekerheid, toekomst- en 
promotiekansen mooier 
voorgesteld 10 
Ik heb het zelf moeten 
uitzoeken 3 
Eerlijke voorlichting 10 
Totaal 91 Totaal 25 
Het grote overwicht aan negatieve toelichtingen samen met de 
antwoorden 1n Tabel 5.17. wijzen erop dat er aan de voorlichting 
over de inhoud en de arbeidsvoorwaarden van de nieuwe funktie wel 
iets ontbroken heeft. Enkele citaten over de informatie over de 
arbeidsvoorwaarden: 
- 'De arbeidsvoorwaarden zijn tijdens de omscholing driemaal ge-
wijzigd'; 
- 'We werden Ingepast in de laagste Toongroep, wat niet volgens 
de afspraak was'; 
- 'We werden achtergesteld op arbeidsvoorwaardelijk terrein'; 
- 'De arbeidsvoorwaarden werden zonder overleg gewijzigd'. 
Enkele citaten over de voorlichting over de inhoud van de funktie 
of omscholing: 
- 'Ik mocht de fabriek niet bekijken voor ik de funktie had 
aangenomen'; 
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' Ik kon niet eens kennis maken met de direktie'. 
- 'Ik kon niet naar de voorlichting'; 
- 'Ik heb geen voorlichting gehad'; 
- 'De voorlichting was minimaal'; 
- 'De benaming van de kursus was foutief'; 
- 'We zouden leiding geven en dat was niet waar'. 
Ook over de voorlichting wat betreft zekerheid, toekomst-
mogelijkheden en promotiekansen worden een tiental negatieve 
opmerkingen gemaakt: 
- 'Er werd heel wat voorgespiegeld'; 
- 'De konkunktuur werd te mooi voorgesteld'; 
- 'Voorlichting over de toestand van het bedrijf was oneerlijk'; 
- 'Er werden vage promotiebeloften gedaan die niet werden nage-
komen' ; 
- 'Mogelijkheden voor doorstroming werden fraaier voorgesteld dan 
ze in feite waren'. 
B1j de 15 opmerkingen over de ondeskundigheid van de informanten 
zijn er een aantal die de informanten ekskuseren, omdat ze het 
niet konden weten: 
- 'Er bestond geen duidelijke funktie-omschrijving'; 
- 'De fabriek was pas gebouwd, niemand wist iets'; 
- 'Alles was ook voor de voorlichters onzeker'; 
- 'De situatie is nu veranderd; dat was toen niet voorzien'; 
- 'Zij wisten ook niet waar je na de omscholing naar toe ging'. 
Een drietal opzichters die vonden dat ze te weinig informatie 
kregen, voegen daar nog aan toe: 
- 'Je was destijds blij dat je iets wist; dat was toen 
voldoende'; 
- 'Voor dat moment was de voorlichting wel toereikend'; 
- 'Voorlichting 1s altijd onvoldoende'. 
Tot slot enkele citaten uit de 25 positieve toelichtingen: 
- 'De voorlichting was zeer eerlijk, maar keihard'; 
- 'Men heeft op een eerlijke manier zijn best gedaan'; 
- 'Alles is uitgeknobbeld'; 
- 'De voorlichting was prima verzorgd; je kreeg alle 
dokumentatie'; 
- 'Inhoudelijk was de voorlichting prima'; 
- 'Ik heb me voldoende kunnen oriënteren'; 
- 'Ik kreeg een detacheringsperiode'; 
- 'De situatie van het bedrijf werd uiteengezet'; 
- 'Ik kreeg voorlichting van de nieuwe werkgever zelf'. 
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Konklusie van de antwoorden op vraag 32 moet wel zijn dat bij een 
vrij groot aantal opzichters de voorlichting in de keuzefase niet 
goed tot zijn recht Is gekomen. 
5.24.8. Instanties die steunden of tegenwerkten 
Om nadere informatie van henzelf te krijgen over de steun die 
de opzichters in de loop van de besluitvorming ontvingen werd 
vraag 33 geformuleerd. Deze open vraag vroeg instanties te noemen 
die in de besluitvorming steun verleenden of tegenwerkten; ook 
naar een omschrijving van de steun of van eventuele tegenwerking 
werd gevraagd. De vraag leverde 116 antwoorden op die we in tabel 
5.19 weergeven. 
De vraag werd dikwijls niet ingevuld met het motief dat geen 
bijzondere steun of tegenwerking ontvangen werd, of ook omdat 
men het zelf had opgeknapt. 
Wat de Inhoud van de tegenwerking betreft wordt aan de per-
soneel dienst van het mijnbedrijf door 6 respondenten verweten dat 
deze hen bepaalde kansen weigerde, door één dat hij aandrong op 
een snelle beslissing. Als tegenwerking van de bemiddelaars wordt 
door 4 respondenten het sturen van andere sollicitanten genoemd. 
In hoofdstuk 7 over Bemiddeling en Sollicitatie zal nader op deze 
problematiek worden Ingegaan. 
Tabel 5.19 Klassifikatie van de antwoorden op de vraag naar 
steun of tegenwerking In het besluitvormingsproces. 
omschrijving van de instantie steun tegenwerking 
Personeelsdienst van het bedrijf 
Bedrijfsleider mijnbedrijf 
Bedrijfsarts 
Direkte chef op de mijn 
Centrale P-funktionaris o.a. 
bemiddelaar, psycholoog 
Vakbond 
Leiding nieuw bedrijf 
Leiding en docenten omscholing 
Oud-kollega's of kennissen op 












Totaal 94 22 
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Door één persoon wordt aan de bemiddelaar verweten dat híj zich 
bemoeide met het vaststellen van het salaris; door 3 respondenten 
dat hij hen verplichtte bij een bepaalde onderneming te sollici-
teren; door één persoon dat hij van de bemiddelaar geen steun 
kreeg om in Limburg te blijven. 
De leiding van het nieuwe bedrijf wordt tweemaal verweten dat ze 
er te weinig attent op was dat de herplaatste medewerker 
moeilijkheden kreeg met werknemers van het nieuwe bedrijf, die 
zich in^hun promotiemogelijkheden bedreigd voelden door zijn 
komst; éénmaal dat ze de opleiding en ervaring van de sollicitant 
niet aksepteerden. 
Als tegenwerking van de bedrijfsleider van het oude bedrijf wordt 
tweemaal genoemd: 'Hij stond negatief tegenover mijn^besluit'. 
Van de vakbond wordt éénmaal gezegd: 'Die lag onder één deken met 
DSM'. 
Verder zijn er een aantal algemene opmerkingen in de geest van: 
- 'Ik kreeg geen steun, want ze wilden me kwijt'; 
- 'De steun die je kreeg was geen echte steun, want ze wilden je 
kwijt'; 
- 'Ik zag de zogenaamde steun als tegenwerking'; 
- 'Van DSM heb ik niets meer gehoord'. 
De positieve toelichtingen zeggen dat de P-diensten de tijd namen 
om de problemen door de spreken, om voorlichting te geven en dat 
ze ook met je omstandigheden rekening hielden: 
- 'Je kon altijd aankloppen'; 
- 'Iedereen die ik wat vragen wilde had oor voor me'; 
- 'De personeelschef en de bedrijfarts hebben mijn plaatsing 
doorgezet'. 
Over de bemiddelaars wordt tientallen malen in positieve zin 
gesproken: 
- 'De bemiddelaars hebben zich erg ingezet om voor ons plaatsen 
te vinden*. 
Tabel 5.19 kan worden vergeleken met de antwoorden op de 
overeenkomstige vraag 50 over de soll ici tatiefase. Ook hier komen 
Personeelsdiensten en bemiddelaars als helpers sterk naar voren 
(zie tabel 7.4). 
5.24.9. De motieven belangrijk bij de besluitvorming 
In vraag 34 worden 15 motieven genoemd waarvan bekend was uit 
mijn eigen ervaring, uit vroegere onderzoeken (Koene, 1971; 
Vanhommerig, 1971; Zanders, 1974) en ook uit onze eigen 
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pilot-interviews (115) dat zij bij de besluitvorming over de 
toekomstige nieuwe arbeidsplaats zwaar gewogen werden. 
De grootte van het gemiddelde dat ieder motief behaalt levert ons 
een rangorde op van de motieven naar de mate van het belang dat 
de groep aan elk motief hechtte bij de besluitvorming. We geven in 
tabel 5.20 de verschillende motieven in die rangorde. De volgnum-
mers die de items in vraag 34 hadden voegen we er aan toe. Tevens 
wordt de verdeling gegeven van de oordelen van de mijnop-
zichters over de mate van belangrijkheid van ieder motief. 
De rangschikking suggereert de volgende opmerkingen: Het streven 
naar zekerheid, op de eerste plaats door het beëindigen van de 
onzekere situatie van het moment, op de tweede plaats door het 
verwerven van zekere werkgelegenheid in de toekomst, blijken de 
belangrijkste motieven te zijn geweest. 
Men wilde echter over het algemeen geen zekerheid sec: de inhoud 
van de nieuwe werkzaamheden wilde men toch ook beoordelen; men 
wilde dat doen onafhankelijk van chefs en 
personeelsfunktionarissen. 
De overeenstemming tussen het oude en nieuwe beroep wordt door 
ongeveer de helft belangrijk gevonden. 
De streekgebondenheid blijkt verder een belangrijkmotief. 
De aantrekkelijkheid van het studeren wordt door één derde 
belangrijk gevonden. 
Aan het eind van vraag 34 over de belangrijkheid van de 
moti vatie-aspekten is nog de aanvullende vraag gesteld: Indien U 
nog andere belangrijke motieven had wilt U dit dan vermelden? De 
40 antwoorden op deze vraag worden geklassificeerd in tabel 5.21. 
De 'aversie tegen het mijnberoep' wordt als volgt verwoord: 
- 'Ik wilde weg omdat ik de balen had'; 
- 'Ik dacht dat het belangrijk was om nog tijdig uit de ongezonde 
mijn weg te gaan'; 
- 'Ik hoefde niet meer onder druk te werken'. 
Over 'bijzondere arbeidsvoorwaarden' als motief wordt gezegd: 
- 'Het behoud van verworven zekerheden'; 
- 'Geen kontinudienst'; 
- 'Ik wilde in overheidsdienst'. 
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Tabel 5 20 Rangachikklng van de Motieven geno©*d In νraas 34 naar hun gealddelde belangrijkheid voor het kiezen 
oí aksepteren van een bepaalde oaschollng of herplaatsing zonder oaachollng 
Verdeling van de antwoorden Zou U willen aankruisen hoe belangrijk ieder воtief geweest Is bij Uw keuze of 
beelissing? (De eigenlijke sollicitatie Is hier nog bulten beschouwing gelaten) Kode 1 zeer belangrijk 
kode 5 zeer onbelangrijk 
vgl. rang oaschn Jving 
Het beëindigen van 





de onzekere sltuAtle 
Ik was zeker van werk-
gelegenheid In de toekoKst 
De werkzaanheden van het nieuwe 





Ιβ 9 % 
32.7 % 
74 
44 0 % 
95 










7 1 % 




e i % 
Ik wilde In Llaburg 
blijven 34 1 » 27 1 » 1 1 8 % 14,1 % 
22 
12 S î 
2 4 1,4 
De nieuwe onderneming of 
Instelling leek ae aantrekkelijk 
25 
15 7 % 
32 
20 1 % 11 9 % 10,1 % 
Het salaris 
17,6 l 36,5 % 24,1 X 12 9 % 8 8 1 
De ontwlkkellngemogelljkheden 
in het nieuwe beroep 13 5 % 40 0 % 22 4 % 15 9 % 8 2 % 
Het toepassen van a l j n kennis 18 
9 4 t 
40 
23 5 ï 20 6 % 8 2 % 
Ik hoofde dan niet te 
verhulzen 
32 









De waarde van het 
erkende аіріоаш 
Ik vilde bij D9M 
blijven 
29 
17 В % 
36 
22 8 % 
51 
3i 3 г 
35 
22 2 % 
29 










29 1 % 
3 0 1 6 158 
12 De overeenatenlng die ik 
zag tussen de Inhoud van het 
nieuwe werk en dat van aijn 
opzichter 
12 4 % 23 8 % 12,4 % 17 6 % 28,8 % 
13 Het studeren trok me 
IS 14 Ik soest toch iets 
hebben 
De c h e f s en/of P-funkt lo­
na r i s s e n gaven «e d i t 
a d v i e s 
9 , 3 % 2 4 , 1 % 17,9 % 25 9 \ 22 В % 
1 l 2 2 , 0 % 12 S % 
28 
16 7 % 
7 β % 22 3 % 18 1 Χ 16 3 % 35 5 % 
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Tabel 5.21 Klassifikatie van de aanvullende vraag bij vraag 34: 
Indien U nog andere belangrijke motieven had, wilt U die dan 
vermelden? 
omschrijving aantal 
Studie of beroepsaspiraties bestaande vóór het 
mijnberoep 7 
Aversie tegen het mijnberoep 4 
Tegen vakspecialisme 1 
Het zich ontplooien 'in mensrichting' 4 
Gezinsomstandigheden 2 
Lichamelijke gebreken of ziekten 6 
Sociaal prestige 1 
Bijzondere arbeidsvoorwaarden 3 
Voorkeur voor domicilie 2 
Vraag niet te beantwoorden gezien de dwang 10 
Totaal 40 
Als bepaalde voorkeur voor domicilie wordt genoemd: 
- 'Ik wilde naar Maastricht'; 
- 'Ik wilde naar het buitenland'. 
Door één persoon wordt gezegd: 'Het behalen van het diploma was 
een prestigekwestie tegenover jongere kollega's, die net van de 
HBS kwamen en tegenover het gezi η'. 
Tenslotte volgen nog een tiental opmerkingen die opnieuw wijzen 
op de dwangsituatie: 
- 'De vraag is niet te beantwoorden omdat je toch geen keuze 
had'; 
- 'Dwang'; 
- 'Eigen motieven speelden geen enkele rol'; 
- 'Er was paniekstemming, omdat iedereen weg moest'; 
- 'Eigenlijk heb ik nergens aan gedacht'; 
- 'Ik wilde zo snel mogelijk weg voordat er teveel aanbod op de 
markt kwam'. 
Uit de diversiteit van motieven waaraan individueel andere 
gewichten werden toegekend komt naar voren dat de besluitvorming 
bij de keuze en het aksepteren van het nieuwe beroep allerlei 
vormen kon aannemen. In onze beschrijving is er ook op gewezen 
dat persoonlijke houding en motivatiepatroon de besluitvorming en 
de relatie met de begeleiders mede bepaalden. 
Om na te gaan of en hoe de groep mijnopzichters wat hun motivatie 
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bij de besluitvorming betreft In verschillende subgroepen of 
typen zou zijn In te delen hebben we de 15 motlvatleschalen 
aan een faktoranalyse onderworpen- Deze analyse was van het 
model; Principale faktoranalyse met rotatie, met Kaisernor-
mallatie (117). 
De gevonden faktoren met de ladingen van de items worden weerge-
geven in tabel 5.22. 
Faktor I die 33,7 % van de varlantie bepaalt, kan duidelijk wor-
den geïnterpreteerd als 'Streekgebondenheid'. 
Faktor I I bepaalt 28,5 % van de varlantie. Door de opzichters 
hoog skorend op deze faktor wordt de aantrekkelijkheid van de 
studie en de omscholing zwaarder gewogen in hun beslissing, waar-
bij op de achtergrond staat het te behalen diploma als instrument 
om een plaats op de arbeidsmarkt te verwerven en als uitgangspunt 
om zich in het nieuwe beroep verder te ontwikkelen. 
Faktor I I I bepaalt 16 % van de varlantie. De opzichters met een 
lage skore op deze faktor vinden de inhoud van het nieuwe werk 
belangrijk en willen dit graag zien als een voortzetting van het 
oude werk zodat ze de opgedane kennis en ervaring kunnen blijven 
toepassen. 
De ex-mijnopz1chters met een hoge skore op Faktor IV zoeken een 
onderneming die voor hen aantrekkelijk is vooral vanwege de ont-
wikkelingsmogelijkheden die ze biedt en vanwege het salaris en de 
zekerheid in de toekomst. Faktor IV bepaalt 11,6 % van de 
varlantie. 
De opzichters hoog skorend op Faktor V streven naakte zekerheid 
na ongeacht het soort werk, salaris of streek. Deze faktor 
bepaalt 10,2 % van de varlantie. 
In hoofdstuk 7 over de Sollicitatie komen we op deze motivatle-
aspekten terug; de analysevraag naar de motivatie-aspekten bij 
sollicitatie levert ook daar 5 faktoren op van een gelijksoortige 
Inhoud (zie tabel 7.13). 
We besluiten deze paragraaf over de antwoorden op vraag 34 met de 
samenvattende interpretatie dat bij het zoeken naar een nieuw 
beroep bij het verdwijnen van het oude de streekgebondenheid een 
belangrijke faktor was. 
Onafhankelijk daarvan heeft ongeveer de helft van de groep de 
kans tot omscholing belangrijk gevonden. De belangrijkste reden 
hiervoor was wel dat het diploma gezien werd als hefboom cm een 
funktie van gelijkwaardig nivo met ontwikkelingsmogelijkheden 
binnen het arbeidsbestel te verwerven. Een kleinere groep werd 
aangetrokken door de studie om haar zelfswil. 
Een ander belangrijk motivatie- en zekerheldsaspekt was het 
voortzetten van de opgedane kennis en ervaring in het nieuwe 
beroep. 
Daarnaast speelde het streven naar zekerheid van Inkomen en 
voortzetting van de ontwikkelingsmogelijkheden. 
Tenslotte was er soms sprake van een bereidheid bovengenoemde 
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motieven naar de achtergrond te schuiven als er maar zekerheid kwam. 
Deze bereidheid tot enigszins blinde akseptatie werd door een 
meerderheid als een minderwaardig motief geklasseerd (zie tabel 5.20). 
Tabel 5.22 Faktoranalyse van de 15 motivatie-aspekten volgens de 
principale faktorenanalyse uitgevoerd met rotatie met 
Kalsernormalisatie. Alleen de ladingen groter dan .40 zijn in de 
tabel opgenomen. 
volnr. omschrijving faktor faktor faktor faktor faktor 
item I II III IV V 
Τ De overeenstemming -.74 
die ik zag tussen de 
inhoud van het nieuwe 
werk en dat van mijn-
opzichter 
2 De werkzaamheden van 
het nieuwe beroep 
leken mij aantrekkelijk 
3 Het studeren trok .71 
mij aan 
4 De ontwikkel ings- .51 .48 
mogelijkheden in 
het nieuwe beroep 
5 De waarde van het .58 
erkende diploma 
6 Het toepassen van mijn -.67 
ervaring en kennis 
7 Het beëindigen van .47 
de onzekere situatie 
8 Ik wilde bij DSM .55 
blijven 
9 Ik wilde in Limburg .85 
blijven 
10 De nieuwe onderneming .48 
of instelling leek me 
aantrekkelijk 
11 Ik hoefde dan niet .78 
te verhuizen 
12 Ik was zeker van werk- .44 
gelegenheid in de 
toekomst 
13 Het salaris .41 
14 De chefs en/of perso-
neel sfunktionarissen 
gaven me dit advies 
15 Ik moest toch iets hebben .55 
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5.24.10. Algemene tevredenheid over het besluitvormingsproces 
Vraag 35 vraagt naar de tevredenheid of ontevredenheid over de 
manier waarop de keuze van herplaatsing of omscholing tot stand 
gekomen is. 
De verdeling van de antwoorden wordt gegeven in tabel 5.23. 
Tabel 5.23 Verdeling van de antwoorden op vraag 35: Was U tevre-
den over de manier waarop Uw keuze van herplaatsing of omscholing 
tot stand is gekomen? 





















Het totale aantal bedroeg 168; Gemiddelde 2,6; Standaardafwijking 
1,4. 
(De gemiddelde schaal waarde van de som van de negen vragen: 26, 
29, 30, 31, 32 (1 t/m 4) en 35 bedraagt eveneens 2,6.) 
Zesenvijftig procent is 'Zeer tevreden' tot 'Tamelijk tevreden' 
over de gang van zaken bij de besluitvorming, 31 % is tamelijk 
ontevreden of zeer ontevreden. 
De toelichting van vraag 35 levert 69 negatief gekleurde antwoor-
den op tegen 57 positieve en 4 neutrale. Enkele respondenten 
merken op dat ze hun kommentaar al bij andere vragen hebben 
gegeven; er zijn nogal wat herhalingen van vroegere opmerkingen. 
De klassifikatie van de antwoorden wordt gegeven in tabel 5.24. 
De respondenten die tevreden waren met de kans die hen de 
omscholing bood formuleren dit als volgt: 
- 'De omscholing was de enige kans om op mijn nivo te blijven'; 
- 'De omscholing bleek een entree op de arbeidsmarkt'; 
- 'De omscholing was prima'; 
- 'De omscholing hield veel mogelijkheden in'. 
Enkele citaten van de opzichters die op de goede begeleiding 
wijzen: 
- 'Ik maak DSM geen verwijten'; 
- 'Men heeft alle mogelijke moeite gedaan'; 
- 'De mijnopzichters zijn goed opgevangen'; 
- 'DSM heeft goed gesteund en geadviseerd'. 
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De respondenten die benadrukken dat hun gevoel van onzekerheid 
werd opgeheven, verwoorden dit als volgt: 
- 'Een lichtpunt in de duisternis'; 
- 'Ik was gerustgesteld dat ik werk kreeg'; 
- 'De eerste mogelijkheid heb ik aangenomen'. 
Tabel 5.24 Klassifikatie van de antwoorden gegeven op de open 
vraag naar toelichting bij vraag 35 over de tevredenheid over de 
manier waarop Uw keuze van herplaatsing of omscholing tot stand 
is gekomen. 
positieve toelichting negatieve toelichting 
omschrijving omschrijving 
Aanbod was overeenkomstig 
het eigen voorstel 
Aanbod was overeenkomstig 
eigen verwachtingen 





Vanwege de kans op 
omscholing 
Vanwege de goede begelei-
ding (informatie, opvang, 
advies en steun) 
Alles prettig, soepel, 
reëel en snel geregeld 
Onzekerheid werd opgeheven 
Tevreden 'binnen het raam 
van de keuzemogelijkheden' 
Achteraf tevreden 
De EGKS-regeling was goed 
18 
Geen rekening gehouden met: 
1 oudere leeftijd 3 
1 ziekte 1 
2 
10 Vanwege de slechte 16 
begeleiding 
Geen Inspraak 10 
4 
Het duurde te lang 4 
5 Te korte bedenktijd 7 
2 Vriendjespolitiek 2 
Sturen van^meer sol Hei tan- 1 
4 ten voor één funktie 
1 DSM te gauw akkoord met 2 
lager salaris 
Tekort aan keuzemogelijk- 23 
heden 
Totaal 57 Totaal 69 
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Twee opzichters noemen arbeidsvoorwaardelijke wensen waaraan werd 
tegemoet gekomen: 
- 'Ik kon bij DSM blijven'; 
- 'De chef hield rekening met mijn wens om kontinudienst te 
krijgen'; 
Het 'tevreden zijn achteraf' wordt onder meer als volgt geuit: 
- 'Het is mij zeer goed gegaan'. 
We besluiten met een wijze opmerking uit deze kategorie: 
- 'Ik ben tevreden omdat het mij gelukt is; misschien is de 
tegenwerking die ik ontmoette ook wel positief voor me 
geweest'. 
Ontevredenheid over de begeleiding werd als volgt geformuleerd: 
- 'Men had te maken met mensen, niet met dingen'; 
- 'De begeleiding liet te wensen over'; 
- 'De begeleiders waren ondeskundig'; 
- 'We werden betutteld Inzake arbeidsvoorwaarden'; 
- 'De voorlichting was slecht'; 
- 'We kregen te weinig voorlichting over arbeidsvoorwaarden'; 
- 'De opzichters van de partikuliere mijnen kregen een betere 
begeleiding dan die van DSM; hun mensen was niets goed genoeg'; 
- 'Valse beloften'; 
- 'Ze hebben me belazerd'. 
Enkele citaten uit de antwoorden van de opzichters die zeggen dat 
er geen sprake was van inspraak maar eerder van dwang: 
- 'Je werd voor een voldongen feit gesteld'; 
- 'De omscholing is me opgedrongen; alles wat na de mijnsluiting 
gebeurde was tegen mijn zin'; 
- 'De keuze was erg grof en dwingend'; 
- 'Ik kreeg geen omscholing'; 
- 'Omscholing was voor mij niet nodig, maar Ik moest toch'; 
- 'Ik had een andere omscholing gewild'; 
- 'Men probeerde door te drukken dat ik ging solliciteren'. 
Vier ex-mijnopzichters beklagen zich omdat ze te lang op een aan-
bod hebben moeten wachten: 
- 'Ik heb een jaar moeten wachten, zit nu minder vast In het 
zadel'. 
Zeven personen beklagen zich dat ze te snel een beslissing 
moesten nemen: 
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- 'Ik had een langere bedenktijd willen hebben'; 
- 'Ik kreeg maar ein dag bedenktijd'; 
- 'Ik moest te snel beslissen tot omscholing'. 
Wat betreft de 'vriendjespolitiek' wordt gezegd: 
- Opzichters van hogere rang kregen betere banen zonder 
omscholing'. 
5.25. SAIOVATTING VAN DE ENQUÊTERESULTATEN OVER DE 
6ESLUITV0ftMIM65FASE 
De enquêtegegevens wijzen op zeer verschillende percepties door 
de mijnopzichters. Ongeveer de helft kijkt er met een positieve 
waardering op terug. Ze zeggen werkelijk steun ondervonden te 
hebben en ze kregen een passend aanbod. 
De opzichters die negatief tegen het gebeuren aankijken vormen 
een omvangrijke minderheid. 
Het grootste verwijt door hen aan de procedure gericht is het 
tekort aan keuzemogelijkheden. Daarnaast zijn er negatieve 
ervaringen met uitvoerders en begeleiders, waarbij genoemd worden 
het uitoefenen van dwang, onredelijke en oneerlijke behandeling 
en gebrek aan deskundigheid. 
De beschikbaarheid van een groter aantal alternatieve beroepen 
zou waarschijnlijk een belangrijke verbetering in deze situatie 
hebben gebracht. De mogelijkheid tot het maken van een zelfstan-
dige keuze was dan groter geweest. Daarnaast moet bij een derge-
lijke begeleiding veel aandacht besteed worden aan de 
deskundigheid en integriteit van de begeleiders. Ze moeten een 
veelomvattende en persoonlijke informatie kunnen geven over de 
situatie, over het beleid, de planning, de arbeidsmarkt, over de 
inhoud van de funkties en de arbeidsvoorwaarden. Ze moeten de 
mensen kennen en zich mede verantwoordelijk voelen voor een goede 
oplossing voor iedere individuele kliënt. 
Het vinden van nieuwe zekerheid was voor de mijnopzichters het 
belangrijkste motief. Maar daarnaast zochten ze werk dat overeen 
kwam met hun verwachtingen en hun persoonlijk motivatiepatroon. 
Streekgebondenheid speelde bij velen een belangrijke rol; even-
eens de behoefte aan arbeidsvoorwaardelijke zekerheid en een 
beroepsinhoud die hen aansprak. 
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5.26. SAfCNVATTING VAN HET HOOFDSTUK OVER DE BESLUITVORMING BIJ 
DE KËUZÉ VAN HET NÎEUwE ЬЕКРЕР" 
Als beleidsui'tgangspunt voor de personeelsafvloeiing van de 
sluitende mijnbedrijven gold: 'Geen ontslag tenzij redelijk 
passend nieuw werk beschikbaar'. 
In dit hoofdstuk hebben we het proces beschreven waarin de vraag 
werd beantwoord wat voor ieder 'redelijk passend nieuw werk' was. 
We begonnen met de opmerking dat de afvloeiingsprocedure al 
doende ontwikkeld werd door de instanties die met de uitvoering 
van de afvloeiing waren belast. Dit waren de centrale en lokale 
personeelsinstanties van de mijnbedrijven. In de normale 
bedrijfssituatie waren ze reeds belast met het realiseren van 
verplaatsingen; ze waren reeds gewend aan het verzamelen van de 
daarvoor benodigde gegevens en aan het interpreteren van deze 
gegevens. 
Het verschil met hun vroegere personeelsbeheerstaak was dat het 
aantal verplaatsingen in een stroomversnelling kwam en dat de 
overplaatsingen de grenzen van het eigen bedrijf overschreden. 
Uitgangspunt voor de oplossing van de kernvraag van dit hoofdstuk 
is geweest het beeld van de mijnopzichter zoals dit bij de uit­
voerende instanties bestond: Wie is hij? Wat kan hij (leren)? Wat 
wil hij? Wat verwacht hij van een nieuwe arbeidsplaats? 
Vanuit de beantwoording van deze vragen werd een beeld van het 
nieuwe passend werk gemodelleerd. Daarom is aan het begin van dit 
hoofdstuk een beschrijving van de funktie van de mijnbouwkundige 
opzichters gegeven. 
Ook hun afkomst, selektie en opleiding werden daarom gememoreerd. 
Deze beschrijving werd samengevat in een aantal kenmerken, waar­
van werd aangenomen dat ze de mijnopzichters stempelden en 
onderscheidden. We stonden ook stil bij de verwachtingen betref­
fende het nieuwe werk die aan de mijnopzichters werden 
toegeschreven. Aan de mijnopzichters zelf hebben we via onze 
enquête ook gevraagd welke motieven in het besluitvormingsproces 
belangrijk voor hen zijn geweest. 
Onder redelijk passend nieuw werk wordt verstaan: werk van een 
gelijk funktienivo, werk met een inhoud overeenkomstig reële per-
soonlijke verwachtingen en werk overeenkomstig de individuele 
kapaciteiten. 
De ontwikkelde procedure richtte de aandacht sterk op de indivi-
duele man. Over vele, ook persoonlijke omstandigheden werden 
gegevens verzameld, die allen gewogen werden bij de afstemming 
van individu en nieuw beroep. 
Op grond van het beeld dat de uitvoerders over de opzichters had-
den werd de arbeidsmarkt geëksploreerd en werden omscholingen 
gekreëerd. 
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De eerste suggesties voor passend nieuw werk voor de mijnop-
zlchters werden geformuleerd door de Psychologische Dienst op 
grond van archiefgegevens over de opzichters. Deze gegevens wer-
den geverifieerd en aangevuld door funktionarissen, die de 
opzichters persoonlijk kenden op grond van jarenlange ervaring. 
Dit gebeurde in gezamenlijke vergaderingen. 
Deze inventarisatiesessies leverden lijsten op van kandidaten 
voor bepaalde funkties en/of omscholingen voor nieuwe beroepen. 
Tevens werd voor iedere opzichter een voorkeurslijstje opgesteld 
van beroepen die hem zouden passen. 
Met deze gegevens en de informatie over de beschikbare moge-
lijkheden op de arbeidsmarkt werd iedere mijnopzichter indivi-
dueel benaderd. 
Voor een optimale herplaatsing werd een 'conditio-sine-qua-non' 
geacht dat de mijnopzichter er ook zelf achter zou staan. 
Dit was zeker aan het begin van de herplaatsingsoperatie niet 
zonder meer het geval. Door voorlichting over de stand van zaken, 
over het sluitingsbeleid en over het afvloeiingsplan moest 
bereidheid worden opgewekt. Ook het eigen initiatief werd aange-
moedigd en ondersteund. Er werd informatie gegeven over de 
arbeidsmarkt, over de inhoud van de beroepen en opleidingen. In 
het bijzonder werd in de voorbereiding verzamelde individueel 
gerichte informatie op tafel gelegd en doorgesproken. Er werd 
terugkoppeling gegeven over de kapaciteiten van de persoon zoals 
die door zijn omgeving werden gezien. Eventueel werd een psycho-
logisch onderzoek ingesteld. 
De gesprekken met de te herplaatsen mijnopzichters hadden tot 
doel hen bij hun besluitvorming te begeleiden en werden gevoerd 
door chefs, personeelsfunktionarissen, omscholingsfunk-
tionarissen, psycholoog, bedrijfsarts en leden van de 
Begeleidingskommissie. 
De uitvoerders en begeleiders van de herplaatsing ontdekten dat 
een procedure gelijkend op 'counseling' bij school- en 
beroepskeuze een goede vorm van begeleiden was. Dit ideale model 
kon zich echter slechts in een deel van de gesprekken ontplooien; 
er was een grote diversiteit in de relaties tussen begeleiders en 
individuele kli enten. 
Belangrijke faktoren met een negatieve invloed op het besluitvor-
mingsproces hingen samen met de geforceerde situatie van de 
afvloeiing wegens de mijnsluiting: 
- Er was ondanks alle eksploratie-aktiviteiten op de arbeidsmarkt 
en het vrij brede bereik van omscholingsmogelljkheden dikwijls 
een tekort aan keuzemogelijkheden voor de individuele opzichter. 
In het bijzonder was er een tekort aan mogelijkheden in Limburg. 
- De tijdsdruk bij de besluitvorming werd als storend ervaren. 
- De adviserende en 'counselende' relatie kon worden gehinderd 
doordat de begeleiders werden gezien als eenzijdig het 
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mijns!uitingsbelang benadrukkend; soms ook door de vroegere 
hiërarchische relatie; ook werden soms de begeleiders door de 
opzichters te weinig deskundig geacht. 
De bekendheid van de uitvoerders en begeleiders met de te 
herplaatsen opzichters was van de andere kant ook een omstan-
digheid die de individuele benadering kon vergemakkelijken. De 
begeleiders wisten met wie ze het te doen hadden. Soms was de 
wederzijdse bekendheid een basis voor vertrouwen. Ook het werken 
als team van de uitvoerders en begeleiders kon moeilijkheden 
opvangen. 
Het vastere vorm krijgen van de procedure en de eerste goede 
resultaten van de operatie droegen tevens bij tot het herstel van 
vertrouwen. 
Belangrijk is dat bij herplaatsingsoperaties gelet wordt op de 
kwaliteit van het nieuwe werk; het makrobeleid let dikwijls 
alleen op de aantallen arbeidsplaatsen. 
Tenslotte dient te worden opgemerkt dat de motivatie voor het 
nieuwe beroep zich in de fase van de besluitvorming nog maar 
onvolkomen kan ontplooien: men weet er immers nog te weinig van. 
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H O O F D S T U K 6 D E O M S C H O L I N G V A N DE 
M I Ï J N B O U W K U N D I G E B E A M B T E N 
6 . 1 . INLEIDING 
De term omscholing, zoals in clit hoofdstuk gebruikt, vraagt om 
een nadere bepaling. 
Het gaat er bij omscholing niet om vakkennis op te frissen of bij 
te blijven in het vak waarin gewerkt wordt; evenmin gaat het er 
om de kennis en kunde binnen de wereld van het vak reeds opgedaan 
verder uit tebouwen of op een hoger nivo te brengen. Deze twee 
vormen van scholing zouden we respektievelijk 'bijscholing' en 
'opscholing' willen noemen. 
De mijnsluitingen maakten het de mijnopzichters onmogelijk hun 
vak in Nederland verder uit te oefenen; ze moesten nieuwe kennis 
en kunde opdoen vereist voor het funktioner en in een totaal ander 
vak met een ander gespecialiseerd takenpakket. Voor deze laatste 
scholing zouden we eksklusief de term omscholing willen 
gebruiken. Omscholing was voor een groot deel der mijnopzichters een 
noodzakelijke voorwaarde om binnen het arbeidsbestel een funktie 
te bezetten gelijkwaardig in funktienivo aan hun vroegere werk. 
Deze omscholing werd hun door de mijnslui ting van buitenaf 
opgedrongen; ze hadden er niet om gevraagd. Dit 'van buitenaf 
opgelegd karakter is met omscholing dikwijls nauw verbonden; 
daarom wordt het nu reeds gesignaleerd; dit kenmerk kan een nega-
tieve beleving van de omscholing tot konsekwentie hebben. Dit 
zal gemakkelijker het geval zijn als men zich met het vroegere 
beroep sterk heeft geïdentificeerd of de belangen van de leiding 
als sterk tegengesteld aan de eigen belangen beleeft. 
Ook dit hoofdstuk is een beschrijving van wat is gebeurd. De 
beschrijving zal in het bijzonder wijzen op de problematiek die 
zowel de omscholingskursisten als de begeleiders ontmoetten en op 
de oplossingen die voor deze problematiek gevonden werden. 
6.2. BRONNEN VAN DIT HOOFDSTUK 
De voornaamste bron van dit hoofdstuk is mijn eigen ervaring met 
de omscholing, als docent aan één van de kursussen en als advi-
seur van de schoolleidingen. Mijn adviezen betroffen vooral de 
toelating van de kandidaten tot de diverse opleidingen. 
Tenslotte trad ik op als adviseur en begeleider van een tiental 
omscholingskursisten die in moeilijkheden kwamen. 
Een tweede zeer belangrijke bron vormen de notulen van de 
'Begeleidingscommissie Omscholingen Mijnschool'. In deze kom-
missie overlegden de schoolleiding en vertegenwoordigers van de 
mijnbedrijven over beleids- en organisatievraagstukken die zich 
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voordeden; de kommissie vergaderde maandelijks (118). 
Verder z i jn als bronnen te vermelden individuele gesprekken met 
di rekteuren van de inst i tu ten, met docenten en studenten 
gedurende de omscholing en ti jdens het schrijven van d i t 
hoofdstuk gehouden; enkele speeches ter gelegenheid van diploma-
uitreikingen van de direkteur Mijnschool en tenslotte de Proto-
kollen van de pi lo t - in ter views van v.d. Schaft met omgeschoolden 
(119). 
Ma het schrijven van het koncept van d i t hoofdstuk werden over de 
omscholing aan de 130 omgeschoolden u i t onze steekproef een 
zestal geprekodeerde en 9 open vragen gesteld. De antwoorden op 
deze vragen worden aan het eind van het hoofdstuk gegeven; ze 
moeten beschouwd worden als een aanvullende en ondersteunende 
beschrijving door de opzichters zel f . 
6.3. DE ALGEMENE PROBLEMEN VOOR DE LEIDING VAN DE OMSCHOLING 
De omscholing betekende voor de leiding van de omscholing het 
scheppen van zo gunstig mogelijke leerkonditi'es voor de ex-
mi jnopzichters in omscholing. De schoolleiding moest omstan-
digheden bieden waaronder de omscholings-kursisten de voor het 
nieuwe beroep vereiste kennis en kunde konden verwerven. 
Om tot een andere gelijkwaardige funktie in het arbeidsbestel te 
worden toegelaten hadden de ex-mijnopzichters b i j so l l i c i t a t i e 
als garantie van hun kennis en kunde diploma's nodig; belem-
meringen en knelpunten op de weg naar deze diploma's moesten wor-
den weggenomen, maar de waarde van de diploma's moest gesauveerd 
b l i j ven. 
De omscholing moest niet alleen kondities bieden om kennis en 
kunde te verwerven maar tevens identi f ikat ie-objekten. Het 
wantrouwen dat tegen de van buitenaf opgelegde situatie zou kunnen 
bestaan moest worden vervangen door positieve gevoelens: 
vertrouwen in de toekomst, zekerheid en een positieve motivatie. 
Alvorens deze algemene problematiek verder u i t te werken, worden 
eerst de instanties en personen voorgesteld die met de omscholing 
werden belast. * 
6 .3 .1 . De omscholingsinstituten 
Inzoverre door de omscholingskursisten erkende diploma's moesten 
worden behaald, diende d i t te gebeuren via b i j de wet ingestelde 
oplei di ngsi nsti tuten. 
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Daarnaast waren er een aantal soorten funkties voor de ex-
mi jnopzichter s beschikbaar waarvoor partikuliere instituten voor 
vakopleiding zoals b.v. PBNA te Arnhem opleidingen verzorgden. De 
door deze instituten verleende diploma's werden door de betref-
fende bedrijven erkend. 
Het bleek bezwaarlijk deze beide soorten opleidingsinstituten 
zonder meer met de omscholing van de mijnopzichters te belasten; 
ze zouden de plotselinge verhoging van hun leerlingental, die 
bovendien een éénmalige vloedgolf was, moeilijk op kunnen vangen. 
Het was ook te verwachten dat de omscholing van volwassenen 
aparte zorg en aandacht zou vragen. De door de wet ingestelde 
instituten voor beroepsonderwijs zijn gewend zich voornamelijk op 
adolescenten te richten. Ook gezien de vooropleiding van de ex-
mi jnopzichters zouden aparte eisen aan hun omscholing worden 
gesteld: ze waren wel allen in het bezit van het diploma van mijn-
opzichter - dat als diploma van Hoger Beroepsonderwijs was 
erkend -, maar hun zeer gevarieerde vooropleiding vóór de 
Mijnschool en de verschillende tijdstippen waarop het 
Mijnschooldipi oma was behaald zouden toch problemen kunnen 
oproepen bij de aansluiting op het nieuwe onderwijs. 
Het was een gelukkige gedachte de Mijnschool te Heerlen te 
belasten met bijna alle technische omscholingen. De Mijnschool 
zag door de mijnslui tingen haar normale onderwijs aflopen en had 
een nieuw en goed geoutilleerd schoolgebouw aan te bieden en een 
vaste staf docenten. 
'Last but not least' kenden deze docenten de omscholingskursisten 
reeds; ze kenden ook hun vroeger leerprogramma; daarom moesten ze 
het best in staat geacht worden een goede aansluiting met de 
vroegere opleiding te bewerkstelligen. Bijna 70 % van de 
omgeschoolde ex-mijnopzichters volgde de nieuwe beroeps-
opleiding op de Mijnschool te Heerlen. 
Wat planning en uitvoering betreft werkte deze samen met de HTS 
te Heerlen en met PBNA te Arnhem. We komen daarop nog terug. 
Andere erkende onderwijsinstituten zoals de Sociale Academie te 
Sittard, de Katholieke Leergangen te Tilburg en de Academie voor 
School- en Beroepskeuze (thans Mens en Arbeid) te Tilburg vormden 
in Limburg aparte dependances voor omscholing van 
ex-mijnbeambten. 
Meer individueel gerichte opleidingen werden verzorgd door de 
daarvoor bestemde opleidingsinstituten en door 
bedrijfsopleidingen. 
De schooldirekties droegen de verantwoordelijkheid voor het 
opstellen en het uitvoeren van de omscholingsprogranma's; zij 
moesten voor dit nieuwe opleidingseksperiment de geëigende didak-
tische omgeving scheppen. 
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6.3.2. De Begeleldingskommissie Omscholingen Mijnschool 
De Mijnschool, die het leeuwenaandeel der omscholingen voor de 
mijnbouwkundige beambten te verzorgen kreeg, werd in haar beleid 
ter zijde gestaan door de 'Begeleldingskommissie Omscholingen 
Mijnschool'. Praktisch alle beleids- en organisatievraagstukken 
die zich stelden, kwamen in deze kommissie ter tafel; ze was 
samengesteld uit de Mijnschooldirektie en vertegenwoordigers van 
de mijnbedrijven (118). 
De kommissie was oorspronkelijk voor de omscholingen op de 
Mijnschool in het leven geroepen, maar gezien de noodzakelijke 
koórdinatie van de omscholingen in hun geheel werden ook buiten 
de Mijnschool liggende omscholingsvraagstukken behandeld. De kom-
missie formuleerde het beleid en gaf leiding aan de uitvoering. 
De konkrete problemen waar de kommissie mee te maken kreeg komen 
in dit hoofdstuk aan de orde. 
6.3.3. De docenten 
Voor de omscholingen op de Mijnschool leverde deze laatste de 
docenten voornamelijk voor de algemene vakken. 
De specifieke kennis van het nieuwe beroep werd ingebracht door 
docenten beschikbaar gesteld door de toekomstige werkgevers. 
Verder werd het docentenkorps aangevuld met tijdelijke part-time 
docenten geleverd door de mijnbedrijven. Ook de niet-technische 
opleidingen, zoals de omscholing op de tijdelijke dependances van 
de genoemde akademies stelden tijdelijk part-time docenten aan. 
6.3.4. De Ververplaatsingsconinissie Beambten 
In deze kommissie waren ook de vakbonden vertegenwoordigd. Alle 
omscholings-plannen en hun uitvoer ingsprobiematiek kwamen er aan 
de orde. De kommissieleden leverden een belangrijke bijdrage ook 
in het oplossen van problemen van meer individuele aard. De kom-
missie diende als beroepsinstantie bij moeilijkheden. 
6.3.5. Kontaktfunktionarissen namens de mijnondernemingen 
De financiële regelingen en arbeidsvoorwaardelijke zaken, de kur-
sisten betreffende, werden gedurende de omscholing door het mijn-
bedrijf verzorgd. 
Daarvoor werden door de ondernemingen tijdelijk personeelsfunk-
tionarissen op de school gedetacheerd; deze hielden er spreekuur. 
Ze bewerkstelligden een zekere aanwezigheid van het vroegere 
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bedrijf op de school; de kursisten konden met moeilijkheden bij 
hen terecht; ook andere dan arbeidsvoorwaardelijke problemen kwa-
men bij deze kontaktfunktionarissen ter sprake; zij hielpen mee 
de problemen op te lossen, eventueel via doorverwijzing. 
6.4. DE PROBLEMATIEK VAN DE OMSCHOLINGSKURSISTEN 
De ex-mijnopzichters moesten een nieuw beroep leren. In de nieuwe 
leefwereld, waarin ze zich plotseling bevonden, moesten ze hun 
weg zoeken. Bij de start van de omscholing hadden omstandigheden 
gelegen in de persoon, of in de beleving van de nieuwe situatie 
door de persoon, een storende of de goede gang van zaken bevor-
derende invloed. Een schets van deze omstandigheden is een goed 
uitgangspunt om de problematiek van het omscholingsgebeuren beter 
te begrijpen. Vooraf dient echter opgemerkt te worden dat deze 
omstandigheden zich niet in ieder individueel geval in dezelfde 
mate voordeden; ieder bevond zich in een eigen situatie en had 
zijn eigen belevingspatroon; ieder had zijn eigen pijn en 
spanning. Pijn en spanning konden ook een positief effekt hebben. 
Het is slechts in enkele individuele gevallen dat het samenspel 
van een aantal ongunstig werkende omstandigheden tot falen en 
ziekte leidde. Ook op de positief werkende kondities zal nog wor-
den gewezen. 
6.4.1. Ongunstige met persoon en beleving verbonden faktoren in 
de beginfase van de omscholing 
6.4.1.1. Breuk met het vroegere beroepsleven 
In de eerste dagen van de omscholing kon het de opzichters 
pijnlijk duidelijk worden dat ze geen mijnopzichter meer waren. 
De band met het vroegere leven was doorgesneden. Dit was het 
verlies van iets waarmee ze nauw verbonden waren geweest en dat ze 
met veel inzet hadden bereikt.' Je verloor een gedeelte van jezelf. 
Vroeger was je iemand die beslissingen nam; er werd naar je 
geluisterd; nu was je maar een student afhankelijk van leraren'. 
De overgang van een kaderfunktie naar de status van student werd 
als een teruggang beleefd, vooral door de ouderen van hogere 
rang. 
Een symptoom van het vasthouden aan de vroegere status was b.v. 
dat de hogeren in rang op de eerste schooldag de eerste rij in de 
klas bezetten terwijl de anderen op hiërarchische volgorde 
daarachter in de banken schoven. 
Het mijnopzichter-af-zijn betekende het doorbreken van een 
levensplan, het verlies van het perspektief van een loopbaan; het 
206 
af moeten geven van verantwoordelijkheid die je droeg; ver-
dwenen waren de kontakten met kollega's en medewerkers op het 
werk. Je naam en reputatie was je kwijt; het beeld dat je van 
jezelf had viel stuk. 
Je miste de positieve ervaringen in het werk van iedere dag; je 
had niet meer het gevoel dat je het inkomen zelf verdiende; je 
had het gevoel met lege handen te staan. 
Dit verlies aan zelfwaardering gold voor de één sterker dan voor 
de ander; de vereenzelviging met het vroegere beroep was over het 
algemeen sterker dan bij de ouderen met een goede karrière. De 
jongeren en de minder geslaagden konden van hun vroeger image wat 
gemakkelijker afstand doen. Dit proces van afbraak- en opbouw kon 
niet zo goed onder woorden worden gebracht; misschien komt de 
beleving het best naar voren in de woorden van een omgeschoolde 
die zegt: 'Ik moest door de omscholing een ander mens worden' 
(120). 
In de eerste tijd van de omscholing betekende het voor velen een 
krisis dat ze de mijn moesten loslaten en vergeten. 
6.4.1.2. Wantrouwen tegenover de omgeving 
Deze breuk in hun leven overkwam hen door beslissingen van buiten-
af en van bovenaf: 'Je hebt 30 jaar geploeterd en dat nemen ze 
je nu zomaar af'. 'Ze (of dat nu de regering, de direktie of de 
EGKS is) laten ons vallen, omdat ze andere zaken aantrekkelijker 
vinden'. De omscholing werd door hen wel eens genoemd: 'De 
indirekte verkoop van mensen tegen de laagst mogelijke prijs' 
(121). 
De handelingen, de voorlichting en de beloften van de leiding 
werden in eerste instantie met wantrouwen tegemoet gezien. De 
mijn had hen 'afhankelijk van de wieg tot het graf gemaakt'; nu 
lieten ze je vallen en toch bleef je nog evenzeer afhankelijk van 
de beloften van de mijninstanties. 
Het was geen wonder dat deze beloften met wantrouwen werden 
bekeken. 
Onzekerheid bij hun vroegere bedrijfsleiding en de schoolleiding, 
die ook de te volgen weg nog moesten vinden en geen loze beloften 
wilden doen, versterkte dit wantrouwen nog. Onzekerheid en 
onduidelijkheid in de informatie werden gauw gezien als bewust 
achterhouden van informatie om hen te manipuleren. 
Ook het tegenovergestelde kwam voor: soms had men een te groot 
vertrouwen in wat de leiding kon; men klampte zich krampachtig 
aan hen vast; men verloor alle fleksibiliteit en zelfstandigheid; 
deze houding zette de begeleiders onder een soort morele dwang 
dat zij er maar voor moesten zorgen dat alles goed kwam. 
Anderen gingen uit van het standpunt: de mijn moet alles maar 
kompenseren wat 'ze' ons afnemen. 
Indien de vakbonden op de afbrokkeling van het vertrouwen in de 
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leiding hadden ingespeeld, zouden zij gemakkelijk bij velen 
gehoor hebben gekregen. De vakbonden zagen echter dat er geen 
andere oplossing was; ze hadden vertrouwen in de omscholing als 
springplank naar passend werk en werkten mee dit vertrouwen over 
te brengen op hun leden. Door sommigen werd schamper gezegd dat 
de vakbonden onder een deken lagen met de mijndirecties. 
6.4.1.3. Gevolgen van de geforceerde besluitvorming 
In het vorige· hoofdstuk hebben we gezien dat een aantal 
opzichters zich geforceerd voelde bij de besluitvorming tot 
omscholing. Ze hadden het gevoel de stap tot omscholing onder 
dwang te hebben moeten zetten. 
Weerstand en apathie zouden kunnen ontstaan bij degenen die zich 
geforceerd voelden en de noodzaak tot omscholing niet duidelijk 
zagen. Er waren opzichters die verwachtten dat het met de 
mijnsluiting niet zo'n vaart zou lopen; anderen vonden de 
omscholing eigenlijk nutteloos voor zichzelf: ze rekenden er op 
na verloop van tijd zonder omscholing wel een baan te krijgen, 
die hen paste. Weer anderen hadden liever een kursus gevolgd met 
een andere inhoud of van een ander nivo. De redenen waarom ze op 
deze kursus waren terecht gekomen, werden in een aantal gevallen 
niet of niet helemaal door de opzichters zelf onderschreven; ze 
voelden zich 'op de kursus gezet'. 
Anderen hadden ja gezegd omdat ze zelf ook geen ander alternatief 
zagen; ze hadden de omscholing geaksepteerd als het minste van 
vele kwade alternatieven. 
Al was er gelegenheid geweest tot weigeren, toch werd daarvan 
niet altijd gebruik gemaakt; men was bang verdere kansen daarmee 
te bederven of men wilde of durfde niet tegen de leiding in te 
gaan. 
De min of meer sterke beleving van geforceerd te zijn zou de 
inzet bij de omscholing kunnen hinderen. 
6.4.1.4. Onzekerheid over de inhoud van het nieuwe beroep 
Wisten ze wel wat ze hadden gekozen? Was hun beslissing geen stap 
in het duister? Van de inhoudelijke kant van het nieuwe beroep 
waren de ex-mijnopzichters dikwijls nog maar vrij summier op de 
hoogte; soms ontbrak het hen aan een referentiekader om goed te 
kunnen begrijpen wat ze geaksepteerd hadden; dit gold b.v. voor 
beroepen als systeem-analist, chemisch technicus of beroepskeuze-
adviseur. De motieven om te kiezen of te beslissen waren soms 
door anderen voor hen geformuleerd en betekenden voor henzelf 
slechts kleurloze abstrakties. 
Praktisch bij bijna iedereen bestonden nog wel twijfels of ze 
zichzelf wel in het nieuwe beroep zouden kunnen terugvinden. 
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6.4.1.5. Twijfel over het eigen kunnen 
Velen waren beducht om weer met studeren te beginnen; soms was er 
zelfs sprake van angst voor de studie. Dit was niet zo 
verwonderlijk: voor ongeveer de helft was het 10 tot 20 jaar 
geleden dat ze voor het laatst op de schoolbanken hadden gezeten. 
Ze wisten van zichzelf dat ze meer op uiterlijke aktie waren 
gericht dan op de stille koncentratie van de studeerkamer; hun 
kracht lag niet in het verwerken van boekenkennis; hun vroegere 
opleiding was in veel gevallen naar hun eigen ervaring niet zo'η 
sukses geweest. 
In de publieke opinie vonden ze bevestigingen van hun twijfels; 
deze vond studeren op oudere leeftijd een riskante onderneming, 
zeker voor mijnopzichters. Indien ook de schoolleiding in het 
begin onzeker leek, voelden de kursisten dit scherp aan. 
De belasting zou zwaar zijn, omdat een aantal studieprogramma's 
van normaal 3 à 4 jaar door hen in 2b jaar moesten worden 
doorgewerkt. De ouderen van hogere rang zagen er tegenop opnieuw 
te moeten bewijzen dat ze de beteren waren. Velen vroegen zich af 
of zij de studie wel zouden klaren. 
Er zouden vaardigheden van hen worden verwacht, waarvan ze wisten 
dat ze er niet in uitblonken: b.v. hun gedachten uitdrukken in 
algemeen beschaafd Nederlands zowel schriftelijk als mondeling. 
De ex-mijnopzichters stonden onder een druk van onzekerheid of ze 
de studie aan zouden kunnen; het was een ongewisse onderneming; 
niemand had er ervaring mee. 
6.4.1.6. Twijfels over de efficiency en effektiviteit van de om-
scholing 
- Is de omscholing die we krijgen wel zinvol en is ze een goed 
georganiseerde doelgerichte weg? 
- Is het vakkenpakket aangepast aan de taken die we in het nieuwe 
beroep moeten vervullen? Zal het ons voldoende kennis geven om 
de problemen in het nieuwe beroep op te lossen? Is de kursus 
niet met ballast overladen? Vieren de leraren niet hun eigen 
hobbies bot door problemen te laten oplossen waar we toch niet 
voor komen te staan? 
- Zal het nivo van onze opleiding door de arbeidsmarkt wel worden 
geaksepteerd? Zal onze gekomprimeerde kursus niet teveel het 
image van een snelkursus krijgen? Wat is precies de effektieve 
waarde van ons toekomstig diploma? Welke rechten en bevoegdhe-
den geeft het ons? 
- Als we over 2 jaar ons diploma behalen zal er dan geen 
overschot van gediplomeerden zijn, speciaal in Limburg? Wij 
komen dan als ouderen en als 'vreemd' aanbod op de 
arbeidsmarkt. 
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- Als we nu aan een omscholing beginnen, laten we dan de kansen 
niet liggen die zich ondertussen op de arbeidsmarkt voor zullen 
doen? 
- Is de aanloop via de omscholing niet te lang om nog een gelijk-
waardige plaats te veroveren? Vooral de ouderen wisten uit 
ervaring hoeveel horden ze in hun loopbaan hadden moeten nemen 
om hun tegenwoordige rang te bereiken. Waren de grote offers en 
het ri si ko van mislukken nog wel evenredig met wat de 
omscholing hen op zou brengen? Zat er nog wel een karrière voor 
je in als je ouder dan 40 in een andere organisatie stapte? 
Bij het geringste signaal van twijfel over het bereiken van het 
gestelde doel onstond er onrust of paniek. 
6.4.1.7. Onzekerheid over de rechtspositie en de toekomstige 
arbei dsvoorwaardeñ 
Vroeger hadden de opzichters zich over hun rechtspositieregeling 
weinig zorgen gemaakt; de overtuiging leefde dat die goed was bij 
de mijn, zelfs beter dan buiten de mijn. 
In deze overtuiging was men nu geschokt; in het begin van de 
omscholing werd voortdurend gediskussiëerd over de voorwaarden, 
waaronder de omscholing plaats had. In grote lijnen lagen die wel 
vast, maar er moest nog jurisprudentie over ontstaan en alles was 
nog niet meteen duidelijk. Er werd veel over gepraat op welke 
punten en hoe hun rechten verdedigd moesten worden. Volgens de 
overeengekomen EGKS-regeling werd aan de kursisten een betaling 
verleend in de eerste maand van 95 % van hun vroeger bruto-
inkomen. Dit inkomen liep daarna terug met een % % per maand tot 
80 %. Deze inkomensachteruitgang was een belangrijk 
diskussiepunt; hij werd als zeer onbillijk ervaren. 
Er werd ook vooruit gedacht over eventuele individuele 
verschillen in inkomensachteruitgang naar gelang iemand later 
gunstig of ongunstig geplaatst zou worden. 
Er werd druk gerekend en gewezen op grotere te verwachten 
achteruitgang dan in de EGKS-regeling aangenomen werd. De 
verloren gegane promotiekansen werden in deze berekeningen 
betrokken: men zag deze als een onthouden van honorering voor wat 
men in het verleden had gepresteerd. Het toekomstige lagere 
inkomen werd ook geplaatst tegen de financiële verplichtingen die 
men had aangegaan op grond van het vroegere inkomen zoals 
hypotheek, persoonlijke leningen, studiekosten van de kinderen, 
enz. De ex-mijnopzichters voelden zich ook gediskrimineerd door 
de juridische status van werkloze die ze hadden; hun inkomen was 
in hoofdzaak gebaseerd op de Werkeloosheidswet en de Wet Werklo-
zen Voorzieningen; dit gaf een 'naar gevoel'; de opzichters 
voelden zich buiten het arbeidsbestel staan. De status van 
'betaald student' was voor hen een teruggang in maatschappelijke 
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positie. 
Vooral in de beginperiode van de omscholingen was er een sfeer 
van ontevredenheid en van zich bedreigd voelen in rechten. De 
eifjen rechten moesten worden verdedigd; om dit te kunnen doen 
voelden de mijnopzichters zich in een te zwakke onderhan-
delingspositie gemanoevreerd. 
Een andere belangrijke vraag was: wat gebeurt er met me als ik in 
mijn studie misluk? Welke rechten heb is als ik de studie moet 
opgeven door ziekte van mezelf of omstandigheden in het gezin? 
Heb ik dan mijn EGKS-rechten opgesoupeerd? 
Tenslotte vroeg men zich zowel aan het begin als aan het einde 
van de omscholing af: Zullen mijn arbeidsvoorwaardelijke ver-
wachtingen in het nieuwe beroep worden ingelost? Ben ik daar goed 
over voorgelicht? Zijn mij geen loze of valse beloften gedaan? 
ledere informatie die op dit laatste zou kunnen wijzen, of nog 
onbeantwoorde vragen die rezen, zaaiden twijfel en onrust. 
Het is de begeleiders bijzonder opgevallen dat over arbeidsvoor-
waardelijke vragen aan het begin en aan het einde van de 
omscholing veel meer gepraat werd dan over de immateriële proble-
men van het leren en de studie zelf. Het was niet duidelijk of 
deze arbeidsvoorwaardelijke problemen nu werkelijk het zwaarste 
wogen of dat zowel de kursisten als de begeleiders deze problemen 
het beste onder woorden konden brengen. Verschillende begeleiders 
hadden de indruk dat de agitatie over de arbeidsvoorwaardelijke 
situatie meer een symptoom was van de dieper liggende onzekerheid 
en van de angst in de steek gelaten te worden dan dat de arbeids-
voorwaardelijke regelingen op zich slecht gevonden werden; men 
vroeg om gerust gesteld te worden. 
Alles samengenomen was de toekomst onzeker: zullen de moeilijkhe-
den en de tegenvallers niet te groot zijn? Zal het resultaat van 
de omscholing de moeite lonen? Eén van de grootste problemen van 
de ex-mijnopzichters aan het begin van de omscholing was hun 
onzekerheden de baas te worden. 
6.5. POSITIEVE OMSTANDIGHEDEN DIE DE EX-MIJNOPZICHTERS 
MEEBRACHTEN 
De onzekerheid kon ook een uitdaging zijn om zich zekerheid te 
verschaffen door zelf orde op zaken te gaan stellen. De ex-
mi jnopzichters stonden wat dit betreft niet helemaal met lege 
handen. 
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6.5.1. Gevoel van verantwoorde!ΐjkheid ten aanzien van een taak 
In hun vroegere beroep hadden ze geleerd op uitdagingen In te 
gaan. Ze hadden hun schepen achter zich verbrand en konden alleen 
maar doorgaan. Ze zagen snel in dat ze zich in het onvermij­
delijke moesten schikken en met alle inzet moesten proberen uit 
de omscholing resultaat te halen. Dat was je aan jezelf en aan je 
gezin verplicht; je mocht niet mislukken. 
Deze oud-mijnbouwers hadden geleerd verantwoordelijkheid te dragen; het 
betekende voor hen werkelijk iets een verplichting op zich te 
nemen. 
6.5.2. Zelfvertrouwen en stress-bestendigheid 
De mijnopzichters als groep hadden bovendien een gezond 
zelfvertrouwen; ze waren ook opgewassen tegen stress. Door 
natuurlijke selektie en door hun ontwikkeling in het vroegere 
beroep waren ze op moeilijke situaties voorbereid; ze hadden 
onder druk verantwoording gedragen. Op grond van het beeld dat ze 
van zichzelf hadden voelden velen zich verplicht en in staat om 
een bijzondere prestatie te leveren. In het ondergronds bedrijf 
werd niet gauw gezegd dat iets onmogelijk was. 
Bovendien: 'Het deed je wel wat, als je tot de geselekteerden 
voor een HBO-opleiding behoorde' (122). Er waren opzichters die 
het op prijs stelden dat de kursus hoge eisen stelde; ze werden 
in hun eerzucht aangesproken. Ze konden nu waarmaken wat voor 
velen van hen vroeger niet was weggelegd. Sommigen redeneerden: 
'Je was op de mijn een hard leven gewend; dat had je alleen maar 
uitgehouden, omdat je sterk was; de toekomst kon alleen gemakke­
lijker zijn'. 
Dit zelfvertrouwen zou velen door de omscholingsperikelen heen 
kunnen helpen. 
6.5.3. Identifikatiebehoefte 
De ex-mljnopzichters hadden behoefte aan een nieuwe beroepsiden-
t i f i k a t i e . Dit was voor hen reden tot gretige ekspi oratie van de 
voorgestelde nieuwe toekomst. Ze wilden door het nieuwe beroep 
weer meetellen en er hun eigenwaarde in terugvinden. 
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6.5.4. Studiekapacitei ten 
Voor zover testresultaten en hun vroegere prestaties op school 
die garantie konden geven, was er reden om aan te nemen dat ze 
hun studie tot een sukses zouden kunnen maken. Bij het voorstellen 
van omscholingsmogelijkheden waren al te grote risikos zo veel 
mogelijk vermeden. Er waren wel allerlei onbekenden in het proces 
van studeren op oudere leeftijd, maar het grondig geselekteerd 
zijn stak hen toch een hart onder de riem. 
6.5.5. Intrinsieke motivatie 
In het vorige hoofdstuk bleek dat sommigen nu voor het eerst een 
zelfstandige beroepskeuze hadden gedaan; vroeger hadden ze de 
gelegenheid niet gehad hun persoonlijke belangstelling te volgen. 
Enkelen hadden met aandrang gevraagd om een beroep te mogen 
kiezen dat ver af stond van het oude omwille van de intrinsieke 
motivatie die ze ervan verwachtten. De intrinsiek gemotiveerden 
hadden wel goede redenen om zich gekommiteerd te voelen met hun 
studie. 
6.5.6. Het diploma betekent een entree op de arbeidsmarkt 
In het vorige hoofdstuk bleek tevens dat velen het te behalen 
diploma als een belangrijk middel zagen om een gelijkwaardige 
arbeidsplaats te verwerven. In hun vroegere beroepservaring had-
den ze het besef opgedaan dat je zonder degelijke en erkende 
vakkennis en -kunde weinig pretenties kon hebben en weinig zou 
kunnen waar maken. 
6.6. PROBLEMEN VAN DE OMSCHOLING VOOR DE LEIDING 
De schoolleiding had tot taak aangepaste leerkondities te schep-
pen voor de kursisten in omscholing. 
Dit riep direkt problemen op van organisatorische en onder-
wijstechnische aard. Goede onderwijskondities zouden tevens 
belangrijk bij kunnen dragen om de kursisten te helpen hun onze-
kerheden de baas te worden. 
De situatie van de kursisten in haar totaliteit, hun meer fun-
damentele onzekerheid, drong zich aan de schoolleiding sterk op; 
waarschijnlijk is het reageren op de krisis van de kursisten in 
omscholing voor de schoolleiding het grootste probleem geweest. 
Deze problematiek zullen we verderop in het hoofdstuk 
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nader uitwerken. 
We beginnen met een schets van de onderwijstechnische organisatie 
van de omscholing. Binnen deze strukturen moest ook de problema-
tiek van de diepere onzekerheid van de leerlingen worden 
opgelost; deze zal ook bij de behandeling van organisatorische en 
didaktische problemen en oplossingen voortdurend aan de orde 
blijven. 
6.6.1. Onderwijstechnische problemen en hun oplossingen 
6.6.1.1. Welke kennis-eisen worden door de nieuwe beroepen 
gesteld 
Wat moesten de kursisten op de diverse opleidingen leren? De 
kennis-eisen door de nieuwe beroepen gesteld moesten worden 
omschreven, geïnventariseerd en tot een onderwijsprogramma en 
rooster worden samengebracht. 
De eerste omscholingskursussen waarmee begonnen werd, n.l. de 
HTS-opleidingen Werktuigbouwkunde en Scheikundige Technologie 
gaven wat de omschrijving van de leerstof betreft weinig 
problemen. De eindeksameneisen lagen wettelijk vast en de weg er 
naar toe was via een officieel vastgesteld lessenprogramma 
gebaand. In samenwerking met de HTS te Heerlen werd de leerstof 
van de Mijnschool vergeleken met die van de HTS en het ontbre-
kende werd aangevuld. 
De kursisten voor Scheikundige Technologie werden na een repeti-
tiekursus van een half jaar op de Mijnschool verder opgeleid op 
de Heerlense HTS. De Werktuigbouwkundige HTS-ers kregen hun gehele 
programma op de Mijnschool. Beide groepen zouden de normale HTS-
eksamens afleggen. 
Een belangrijke moeilijkheid deed zich voor: de leerstof van de 
HTS was destijds begroot op 3 jaar zonder stage; deze stof moest 
worden samengedrukt tot 24 jaar gezien de subsidievoorwaarden die 
tussen regering en EGKS waren overeengekomen (123). Dit vroeg om 
een aparte organisatie gericht op het strak aanhouden van het 
tijdsschema. 
Dezelfde problematiek als voor de HTS-opleidingen gold voor de 
omscholingskursussen aan de Sociale Academie en de Academie voor 
School en Beroepskeuzewerk. 
De opleidingen van de officiële HBO-instituten bestrijken een breed 
skala van mogelijkheden; zij bereiden voor op een groot bereik 
van funkties binnen een vakgebied en in diverse organisaties. Ze 
bieden ook algemene vorming en gelegenheid tot 
persoonlijkheidsontplooiing; ze zijn gedacht als opleidingen voor 
jongeren. In tegenstelling tot deze bredere opleidingen bleek er 
behoefte aan omscholingen toegespitst op nauwer omschreven funk-
ties van hoger of middelbaar (technisch) nivo in een bepaalde 
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bedrijfstak of bij de Overheid. Op instigatie van- en met hulp 
van deze werkgevers kwamen omscholingskursussen tot stand tot 
(Hoofd-)uitvoerder Wegenbouw, Technisch Tekenaar Apparatenbouw, 
Verwarmingstechnikus, Bouwkundig Opzichter, Ambtenaar Rijkswa-
terstaat, Eksploratiespecialist, Ambtenaar Volkshuisvesting, 
Technisch Ambtenaar Gemeentewerken, e.d. 
Het praktisch kunnen uitoefenen van een omschreven takenpakket in 
een bepaalde organisatie was hier het leerdoel. 
Funktie-analyse met behulp van funktionarissen van de betreffende 
organisaties leidde tot het omschrijven van het verlangde funk-
ti egedrag en van de kritische taken hierbij. 
Het door de omscholing aan te bieden kennispakket zou op dit 
funktiegedrag moeten worden afgestemd; de kandidaten moesten na 
het behalen van het diploma vrijwel onmiddellijk het gevraagde 
takenpakket uit kunnen voeren. 
In samenwerking met de toekomstige werkgevers konden duidelijk 
omschreven kennis- en vaardigheidseisen op tafel worden gelegd. 
In overleg met het Koninklijk Technikum PBNA te Arnhem werd door 
de schoolleiding en de nieuwe werkgevers uit deze eisen de 
leerstof afgeleid en een kurrikulum opgebouwd. Het reeds 
bestaande door PBNA ontwikkelde schriftelijk lesmateriaal diende 
als 'bouwstenen' voor deze nieuwe omscholingskursussen. 
Het vakkenpaket en het rooster moesten door het Ministerie van 
Onderwijs en Wetenschappen worden goedgekeurd. 
De opgaven van het PBNA-lesmateriaal werden door de kursisten 
schriftelijk uitgewerkt en door PBNA-leraren gekorrigeerd. De 
kursisten volgden van 9.00 tot 17.00 uur dagelijks lessen op de 
Mijnschool, waar hun docenten de PBNA-lessen klassikaal 
behandelden. 
Dit gebruik van PBNA-kursussen had als voordeel dat ervaring aan-
wezig was wat betreft de voor het programma benodigde tijd; het 
studieprogramma kon dus in de tijd beter worden gepland; er werd 
een strak schema opgesteld van uren, weken en maanden. 
Dit strak opgezet programma had niet alleen voordelen voor de 
schoolleiding en de docenten; het kwam ook tegemoet aan de behoeften 
aan zekerheid van de kursisten. Deze wilden weten waar ze aan toe 
waren; ze wilden zich op termijn tussendoelen stellen en binnen 
een afzienbare tijd een einddoel zien. 
De omscholingskursi sten wilden ook zo precies mogelijk weten wat 
ze moesten 'kennen'. Ze wilden geen 'ballast'; ze studeerden 
limiers niet uit luxe maar uit nood. Ook de reeds duidelijk 
omschreven funkties en taken kwamen tegemoet aan de behoefte van 
de meeste kursisten; ze gaven de mogelijkheid een eksakt beeld te 
vormen van het gedrag dat in de nieuwe funktie van hen zou worden 
gevraagd. Toen ze eenmaal bestonden hadden de bedrijfstak- en 
funktiegerichte opleidingen bij de meesten een voorkeur boven de 
algemene opleidingen als HTS. 
De funktiegerichte houding van veel omscholingskursi sten blijkt 
ook uit de pilot-interviews die gehouden werden (124). 
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De leerstof wordt door hen sterk gewaardeerd op zijn toepasbaar-
heid in de funktie. 
De algemene vakken werden meestal door de vaste docenten van de 
Mijnschool gegeven. Deze kenden de inhoud van de vroegere 
opleiding van hun leerlingen en de door hen bereikte resultaten; 
ze stemden hun onderwijs daarop af. 
De Mijnschool had zelf een belangrijke inspraak bij de toela-
tingsprocedures tot de omscholingskursussen; ze was bereid om van 
de omscholing van iedere kursist een sukses te maken. 
Door de verwevenheid van de Mijnschool met de mijnen voelden de 
docenten zich verbonden met de problematiek van de kursisten. 
De specialistische vakken werden meestal gegeven door docenten 
beschikbaar gesteld door de toekomstige werkgevers; zij waren 
specialisten in hun vak ipet een ruime praktijkervaring; zij had-
den in het bijzonder de taak van de ex-mijnopzichters vakmensen 
te maken. Deze vakspecialisten die aan het front van de vakprak-
tijk stonden leverden ook een bijdrage aan het 'up daten' van de 
PBNA-kursussen (125). 
De kursus Technisch Ambtenaar Rijkswaterstaat Is de enige die het 
opgestelde tijdsschema heeft overschreden. Rijkswaterstaat had 
intussen zoveel vertrouwen in zijn nieuwe medewerkers dat deze 
kursus is afgerond op kosten van Rijkswaterstaat zelf. 
6.6.1.2. Bij welke basiskennis van de studenten moeten de om-
scholingskursussen aansluiten? 
De omscholingskursussen moesten voortbouwen op de kennis die bij 
de kursisten aanwezig was. Deze basiskennis was niet voor 
iedereen gelijk; al hadden alle opzichters het diploma van mijn-
bouwkundig opzichter van de Mijnschool. Hun vooropleiding vóór de 
Mijnschool liep van enkel lagere school tot Gymnasium-B. Ook de 
kennis op de Mijnschool opgedaan was niet gelijkwaardig. Het 
onderwijs op de Mijnschool was voortdurend gestegen in nivo 
(126). Tot op zekere hoogte kon bij het formeren van omscho-
lingsklassen rekening worden gehouden met de datum van dit 
diploma en met de leeftijd. Zonder meer was dit echter niet moge-
lijk want er waren zoals we gezien hebben veel andere kriter ia 
dan de jaarklasse waarmee bij de besluitvorming tot omscholing en 
de planning van de afvloeiing rekening werd gehouden. Belangrijke 
kriteria waren o.a. het verdwijnen van de arbeidsplaats en de 
overeengekomen voorkeur. De leeftijd speelde wel een belangrijke 
rol: de ouderen van de bedreigde leeftijdsgroep gingen voor. Bin-
nen deze groep hadden zich echter de grootste veranderingen in 
het vakkenpakket van de Mijnschool voorgedaan. De opzichters die 
ouder waren, stonden verder van het vroegere onderwijs verwijderd; 
de jongeren hadden een beter, kompakter en ook frisser overzicht 
over het kennispakket waarin ze waren onderwezen. 
Een praktische oplossing voor de moeilijkheid van het verschil in 
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basiskennis, was de basisvakken als wiskunde, natuurkunde, mech-
nika en scheikunde gedurende het eerste half jaar te repeteren. 
De schoolleiding kon nagaan wat de kursisten er nog van wisten en 
de eventuele lakunes opvullen. Deze repetitiekursussen werden in 
hoog tempo gegeven met weinig var iat ie : soms acht uur wiskunde op 
één dag. Deze opzet leidde o.a. in de beide eerste omscholingen na 
zes weken tot een k r is iss i tua t ie . Deze werd snel opgeheven toen 
men de teugel l i e t vieren. In de latere klassen is voor een 
gevarieerder programma en een langzamer tempo gekozen; het bleek 
dat startmoeilijkheden toen veel minder voorkwamen. 
Voor sommige kursussen werden hogere toelatingseisen gesteld; 
voor de omscholing HTS Chemische Techniek werd het diploma HBS-B 
geëist; voor de HBO-opleidingen als beroepskeuze-adviseur en 
Maatschappelijk Werk werd minstens MULO gevraagd en tevens een 
aktieve belangstelling voor sociale akt iv i te i ten en geesteswe-
tenschappelijke onderwerpen. Bij deze laatste opleidingen hebben 
de vakken die duidel i jk veraf stonden van de denkschema's die de 
mijnopzichters gewend waren duideli jk moeilijkheden opgeleverd. 
Vakken met een zwart-wit inhoud lukten meestal het beste. Ook de 
kennis van Nederlands en Engels schoot voor deze opleidingen 
veelal tekort . We komen hierop nog terug. 
In het lessenplan van al le fu l l - t ime omscholingen waren van de 34 
à 35 lesuren een viertal z.g. ' i 'nstruktie-uren' voorzien die 
bestemd waren als reserve voor de vakken die dat bijzonder nodig 
hadden. 
6.6.1.3. Didaktische eisen voor het onderwijs aan volwassenen 
Moest de omschreven leerstof aan de volwassen ex-mijnwerkers op 
andere manieren worden aangeboden dan aan jonge studenten? 
Bestaan er speciale methoden beter afgestemd op het leren van 
volwassenen? De beleidsinstanties waren zich bewust van deze 
problemen maar hadden er geen direkt antwoord op, dat gebaseerd 
was op proefondervindelijke kennis. Het idee en de ervaringen van 
de permanente edukatie waren in 1965 geen gemeengoed; leren en 
studeren hoorde er rond de 40 jaar niet meer b i j . 
Veel t i j d voor systematische eksperimenten en studies vooraf was 
er niet . Men kon niet veel anders doen dan maar beginnen met 
de opgezette onderwijsprogramma's en kijken hoe het zou lopen. 
Bi j praktische vragen is dikwij ls de enige mogelijkheid de zaak 
naar beste weten aan te pakken en te rekenen op kri t ische zorg en 
professionele k rea t i v i t e i t , in d i t geval vooral die van de 
leraren. 
Eén van de respondenten van de pi lot-studies beschri j f t d i t 
probleem van het begin van de omscholing, z i j het in ekstreem 
zwarte bewoordingen: 'Het was een schools systeem, of d i t nu zo 
geschikt is voor omscholing?. Maar de docenten wisten ook niet 
hoe ze het anders moesten doen; die hadden d i t ook nog nooit 
meegemaakt; ze hadden geen ander a l te rna t ie f (127). 
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De docenten hebben de genoemde problemen- in de praktijk ontmoet 
en er oplossingen voor gevonden. Het waren meestal geen 
oplossingen in eng didaktische zin; ze betreffen eerder meer 
algemene omstandigheden die in hun ogen een positieve invloed 
hebben uitgeoefend op het leren van hun volwassen kursisten. 
Alvorens deze ervaringen te beschrijven wil ik nog enkele woorden 
wijden aan de studies die rond deze problematiek bij DSM werden 
gedaan: 
6.6.1.4. Studies over leren op oudere leeftijd 
Bij DSM was er wel enige ervaring met kursussen op de leeftijd 
van rond 40 jaar. In september 1965 werd een eksperimentele 
kursus opgezet voor omscholing van volwassenen tot chemisch vak-
man (128). 
De eerste konklusie van deze proef was dat dagscholing in 
bedrijfstijd te prefereren was boven ekstra studiebelasting in de 
vrije tijd. 
De Instrukteurs moesten verder attent zijn op de begin-
moeilijkheden van de kursus: de kursisten zouden moeten wennen 
aan hun nieuwe situatie. De Instrukteurs moesten in kontakt blij-
ven met de kursisten om snel moeilijkheden te kunnen signaleren 
en opvangen. Belangrijk was de kursisten niet te overladen; de 
stof moet desnoods over een langere termijn worden uitgestreken. 
Overleg met kursisten over hun probleem bleek positief te werken. 
Huiselijke problemen waren belangrijke 'botttlenecks'; per-
soonlijke moeilijkheden van kollega's deprimeerden de hele klas. 
Emotionele labiliteit bij individuen zorgde voor kritische 
situaties. Achttien van de 21 kursisten behaalden het diploma 
voor deze opleiding. De kursus had als basisvakken: wiskunde, 
natuurkunde en scheikunde. 
De groep was niet voorgeselekteerd door een psychologisch 
onderzoek; de gemiddelde leeftijd was 41 jaar; meer dan de helft 
van de kursisten had alleen lager onderwijs gevolgd. 
De docenten van de ex-mijnopzichters in omscholing zouden ook 
spoedig tot gelijksoortige bevindingen komen. 
Bij DSM werden aan het begin van de omscholing ook literatuurstu-
dies aangepakt over het leren op oudere leeftijd (Stouthart 1967). 
Deze informatie over omscholingen in het buitenland kwam te laat 
binnen om voor de opzet van de omscholingen op de Mijnschool nog 
van veel nut te kunnen zijn. De konklusies van Stouthart 
bevestigden wel de ervaringen die op dat moment op de Mijnschool 
werden opgedaan. We vatten ze daarom hier nog eens samen: 
- Er zijn weinig onderzoeken over de voor ons belangrijke leef-
tijdsgroepe van 30 tot 50 jaar. 
- Het leren wordt in deze onderzoeken voornamelijk benaderd in de 
laboratoriumsituatie, en als 'funktie' of 'vermogen' los van 
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andere potenties of voorwaarden in of buiten de persoon. 
- Uit meer reële, op de normale 'dagelijkse' situatie afgestemde 
onderzoeken blijkt dat het leren van de zo belangrijke mid-
dengroep (van 30-50 jaar) geen achteruitgang in resultaten ver-
toont vergeleken met jongeren (van 18-30 jaar). 
- In de leeraktiviteit zijn de verschillende theoretische 
'funkties' zoals geheugen, intelligentie, motivatie, interesse 
wel te onderscheiden maar niet te scheiden. 
De verschillende faktoren kunnen compenserend ten opzichte van 
elkaar optreden. Er zijn wel strukturele veranderingen in het 
leren van ouderen; deze veranderingen hoeven niet altijd nade-
lig te zijn; ze kunnen zelfs profijtelijk zijn voor de 
omscholing van ouderen. 
- Uiteraard brengt het ouder worden bepaalde moeilijkheden met 
zich mee. Deze aksidentele nadelen blijken van minder gewicht 
dan de remming die de persoon ondervindt tengevolge van de 
sociale mythe rond het ouder worden. 
In deze literatuurstudie staan ook informaties die pessimistische 
gelulden laten horen over omscholingen speciaal van mijnwerkers: 
bij mijnwerkers kan alleen een elite, 'the happy few', met 
omscholing worden geholpen. 
Deze konstatering is weinig in overeenstemming met onze 
ervaringen: ongeveer 25 % van de mijnwerkers van de Limburgse 
mijnen werd via een formeel omscholingsprogramma herplaatst; van 
de mijnopzichters van DSM werd ongeveer 70 % via een formele 
omscholing herplaatst. 
De kennis over het leren van volwassenen had kunnen worden 
vergroot door studies op de Mijnschool als 'proeftuin'. De 
ervaringen in 10 jaar omscholing aan volwassenen opgedaan zijn nu 
als het ware met de wind verspreid en moeilijk nog systematisch 
te verzamelen. 
De begeleiders van de omscholing hadden geen gelegenheid voor 
research; hun energie en tijd werd opgeslorpt door de problemen 
van iedere dag. Er zijn wel enkele studies aangezet maar deze 
konden nooit worden afgerond. 
Het is jammer dat de Mijnschool niet als omscholingsinstituut 
voor het herstruktureringsgebied mocht blijven voortbestaan. 
Indien het Ministerie het verzoek hiertoe had ingewilligd waren 
de vraagstukken van het leren van volwassenen waarschijnlijk 
nader onder de loep genomen. 
Bij navraag in gesprekken met docenten van de omscholingen zijn 
deze van mening dat de volwassen kursisten als groep niet voor ono-
verkomelijk grote moeilijkheden hebben gestaan bij hun studie 
(129). Dit blijkt ook uit hun resultaten, die nog aan de orde 
zullen komen. Er waren wel moeilijkheden met de studie, maar door 
bepaalde procedures konden ze worden opgelost of afgezwakt. 
We zullen enkele van deze procedures de revue laten passeren: 
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6.7.1. Nauw kontakt tussen docenten en kursisten 
Er is in het voorgaande al op gewezen dat het door de docenten 
belangrijk werd gevonden, dat de omscholing plaats had op de 
vertrouwde school, bij docenten die hen kenden en die gevoel had-
den voor hun problematiek. Ook buiten de Mijnschool bleek de aan-
dacht voor het leergedrag van de studenten, het willen helpen 
door docenten van kapitaal belang. Het is bij bepaalde omscho-
lingskursussen voorgekomen dat de docenten door de gespreidheid 
van hun lessen de leerlingen weinig zagen of door een part-time 
leraarschap wat te zeer buiten de school stonden. Er ontstonden 
dan snel moeilijkheden (130). 
De omscholing van volwassenen moet naar onze ervaring een hoge 
wissel kunnen trekken op de vakbekwaamheid van de leraren en hun 
persoonlijke belangstelling voor hun studenten. Moeilijkheden 
kunnen dan tijdig worden gesignaleerd en er kan worden 
bijgestuurd. 
Konkrete voorbeelden van bijsturen zijn o.a. geweest: terugnemen 
van het tempo; spreiding van de leerstof; fasering van de 
eksamens; aanwijzingen voor een systematische aanpak van het stu-
deren thuis en raad en steun bij het aanschaffen van een eigen 
vakbibliotheek. 
6.7.2. Het afstemmen van de leerstof op het nieuwe beroep 
De volwassen studenten waren sterk gericht op hun nieuwe beroep; 
ze wilden de samenhang zien tussen de leerstof en wat ze in de 
toekomst zouden moeten doen. Ze wilden het naadje van de kous 
weten als het over de praktijk van hun nieuwe beroep ging; ze 
schuwden echter onnodige ballast. Als de docent liet merken dat 
een onderwerp als interessante toegift werd behandeld, legde de 
hele klas de pen neer. 
Naarmate het nieuwe beroep voor hen duidelijker werd, vooral na 
de praktijkstage, studeerden ze selektief, zich richtend op wat 
praktisch gevraagd werd; ze attendeerden de docent op leerstof 
die naar hun mening verouderd was. 
De docenten reageerden op deze behoefte en kwamen aan de pragma-
tische houding van hun studenten tegemoet; ze brachten hun 
leerstof zo dicht mogelijk bij de praktijk. 
Deze konstatering van de sterke gerichtheid van de omscho-
lingskursisten op de praktische taken van hun nieuwe beroep leidt 
me tot de aanbeveling om bij omscholing van volwassenen te 
eksperimenteren met projektonderwijs: basisvakken zouden in 
direkt verband met konkrete vakproblemen kunnen worden gebracht 
en behandeld. 
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6.7.3. Full-time opleiding 
De mogelijkheid tot full-time onderwijs, door de wederaan-
passingsregelingen van de EGKS geboden, is naar de mening van de 
betrokkenen één van de doorslaggevende faktoren voor het sukses 
van de omscholing geweest. 
Met part-time onderwijs is bij de omscholingen van de mijnop-
zichters ook ervaring opgedaan: enkele tientallen opzichters die 
nog een aantal jaren de mijn Emma in produktie moesten houden, 
kregen de gelegenheid tot een part-time voorschakelkursus als 
voorbereiding op hun full-time omscholing. Deze kursus liep vr i j 
snel vast. 
In gesprekken met de kursisten werd gezocht naar redenen hiervoor 
(131). De kursisten noemden als voornaamste reden dat het voor 
hen onmogelijk was geregeld te studeren naast het zware werk in 
de mijn. 
Als tweede belangrijke negatieve omstandigheid werd de grote 
gespreidheid van hun kursus genoemd: éénmaal per 2 weken kregen ze 
eén dag les op de Mijnschool en verder iedere zaterdagmorgen. 
De leraren kenden hen niet; het waren leraren van de HAVO, die 
af en toe eens een uurtje les gaven en geen volwassen kursisten 
gewend waren. 
Een omstandigheid waar ook over geklaagd werd was dat de 
voorschakelkursus te weinig beroepsgericht was. 
Toen deze kursus meer beroepsgericht georganiseerd werd, ging het 
al beter; eenmaal op de full-time kursus haalden deze studenten 
even goede resultaten als hun voorgangers. 
Door een full-time opleiding kan het einddoel ook dichterbij wor-
den gelegd: de kursisten kunnen de zaak overzien; dezelfde stof 
part-time doorwerken leek hen een gebed zonder eind. 
6.7.4. Getrapte struktuur van de opleiding 
Sommige omscholingskursussen werden in de praktijk omgevormd tot 
kursussen met een getrapte struktuur: de kursus Uitvoerder Wegen-
bouw kon na het behalen van het diploma worden gevolgd door de 
kursus Hoofduitvoerder; de kursus Centrale Verwarmingstechniek 
kon aangevuld worden met de op een hoger nivo liggende kursus 
Luchtbehandeling; de kursus Bedrijfstechnikus Chemische Industrie 
kon worden gekomplementeerd met de kursus Chemisch Technikus. 
Op deze manier werd het mogelijk proefondervindelijk te ervaren 
welk nivo bereikt zou kunnen worden; lukte de studie minder goed 
dan had men toch een diploma in handen. 
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6.7.5. Leren in groepsverband 
Veel omscholingskursisten gingen er spontaan toe over in kleine 
groepjes hun huiswerk te maken; ze studeerden ook gezamenlijk ter 
voorbereiding op eksamens. Ze leerden van elkaar de aanpak en de 
strategie van het studeren. 
Zwakke broeders werden geholpen. Dit moet een gunstige invloed op 
het verwerken van de stof hebben gehad, niet in het minst voor de 
helpende partij. 
Op deze behoefte aan teamwork bij de studie zou kunnen worden 
ingespeeld door bij omscholing gezamenlijk projekten te laten 
uitvoeren. 
6.7.6. Voortdurende terugkoppeling over het leergedrag en de 
vorderingen 
Vooral als de gevraagde studieprestaties zich op vreemd terrein 
bewogen hadden de kursisten en docenten behoefte om te weten hoe 
ze voldeden. Proefwerken en tentamens in een vroeg stadium kwamen 
aan deze behoefte tegemoet. Bij gunstig resultaat hadden de kur-
sisten het idee vaste grond onder de voeten te krijgen; ze bleken 
zich direkt veel evenwichtiger en efficiënter te kunnen inzetten 
als ze wisten dat ze voldeden. 
Voor de schoolleiding waren de proefwerken instrumenten om het 
leerproces af te tasten op onvolkomendheden en in een vroeg sta-
dium bij te sturen. 
Van de andere kant mocht aan de eerste proefwerken geen al te 
bedreigend karakter worden gegeven: woorden als 'tentamen' of 
'proefwerk' brachten in het begin bij de volwassen kursistenen 
een sehr i keffekt teweeg. 
Voor een goede terugkoppeling was een goede relatie docent-
kursist en wederzijds vertrouwen nodig; de kursisten moesten de 
docenten als helpers zien. De terugkoppeling mocht niet in een al 
te bange houding worden ontvangen; ze mocht het zelfwaardegevoel 
van de kursisten niet bedreigen. Gelukkig kon de terugkoppeling 
over het algemeen een positieve inhoud krijgen door de goede 
studieresultaten; we komen daarop nog terug. 
6.7.7. Integratie theorie en praktijk 
De scheiding tussen de schoolsituatie en de werkelijke beroepssi-
tuatie, werd door hen als een grote moeilijkheid ervaren. We heb-
ben daar al op gewezen toen we spraken over de afstemming van de 
leerstof op het beroep. Ze hadden meer dan jongeren het besef dat 
een beroep pas werkelijk in de praktische uitoefening wordt 
geleerd; 
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op school voelden ze zich als het ware in een kokon; ze konden 
hun vleugels niet uitslaan. Ze moesten teveel in een afhankelijke 
positie van anderen aannemen wat in dat nieuwe beroep belangrijk 
zou zijn. Ze wilden liever zelf uitmaken wat ze moesten weten; ze 
wilden ook de proef op de som nemen of hun schoolkennis werkelijk 
bruikbaar was in de praktijk; ze wilden de nieuwe kennis en kunde 
toetsen. 
De stages waren bedoeld om aan deze behoefte tegemoet te komen. 
Bij de omscholingen op de Mijnschool had de schoolleiding zelf 
betrekkelijk weinig bemoeienis met de stages. De vakspecialist 
die namens de toekomstige werkgevers op de Mijnschool les gaf, 
regelde met de door het mijnbedrijf aangestelde bpmiddelaar de 
stages. Zij pleegden de akwisitie en verdeelden de kursisten over 
de beschikbare stageplaatsen. De vakdocent fungeerde ook als kon-
taktman op het stagebedrijf; hij bezocht de kursisten en besprak 
eventuele problemen. De kursisten maakten stageverslagen die met 
de kontaktleraar werden besproken. De stageprogramma's moesten de 
taakelementen bevatten, die de kursist in de gelegenheid stelden 
met zijn nieuwe beroepsgedrag te eksperimenteren. De 'coaching' 
moest ook de terugkoppeling van dit funktioner en inhouden. 
In de pilot-interviews komen wij nogal wat opmerkingen tegen dat 
het met de afstemming tussen theorie en praktijk in de stage niet 
steeds klopte. Vooral de HTS-ers klaagden dat ze te weinig prak-
tijkervaring kregen wegens een veel te korte stage (132). 
De stages van meer funktiegerichte opleidingen werden veel posi-
tiever beleefd: 'Vooral na de stage zag ik wat ik nodig had en 
wat ik kon laten vallen'. Ook de docenten getuigen dat de dialoog 
docent-kursist na de stage toenam en dat de stage-ervaringen van 
wezenlijke invloed konden zijn op het bijstellen van de kursussen 
(133). 
In de stages moesten ook andere vaardigheden worden geleerd dan de 
strikt vakmatige: de ex-mijnwerkers kwamen door hun herplaatsing 
in een totaal ander milieu terecht. De mensen, de sfeer, de 
omgang, de taal en de organisatie waren anders dan ze op de mijn 
gewend waren. 
Ook hier moest een proces van gedragsverandering worden ingezet 
dat alleen maar in de praktijk kon worden geleerd. 
De verdere problematiek en doelstellingen van de stage komen we 
weer tegen in hoofdstuk 8 over de introduktie in het nieuwe 
beroep. 
Hiermee besluiten we onze uiteenzetting over globaal-didaktische 
maatregelen en omstandigheden die de omscholing van de ex-
mij nbouwkundi ge opzichters hebben bevorderd. Onze konstater ingen 
en aanbevelingen lijken nogal voor de hand te liggen. Ze berusten 
jaimer genoeg niet op systematisch onderzoek. We hebben er op 
gewezen dat in een aantal gevallen het omscholingsproces 
moeilijker verliep; als oorzaak van deze moeilijkheden werd dan 
dikwijls aangenomen door de begeleiders en door de opzichters het 
ontbreken van sommige van de genoemde omstandigheden. 
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6 . 8 . K O O R D I N A T I E E M P L A N N I N G V A N D E O M S C H O L I N G A L S G E H E E L 
De leiding van de omscholing verzorgde niet alleen de organisatie 
van een aantal los van elkaar staande kursussen; ze organiseerde 
ook de omscholingsoperatie als een samengesteld geheel. Ze had 
daarbij rekening te houden met een aantal voorwaarden en begrenzingen. 
- De ruimte in de gebouwen, het aantal beschikbare docenten, de 
optimale klassegrootte e.d. De overheid stelde de leermiddelen 
ter beschikking onder bepaalde voorwaarden. 
- De omscholingskursussen moesten worden afgestemd op de afbouw 
in de tijd van de produktie der mijnbedrijven. De sociale 
doelstelling was wel primair maar de uitvoerders van de 
afvloeiing moesten steeds overleggen met de planners verant-
woordelijk voor een evenwichtige technische en ekonomische 
afbouw van de produktie. 
- De toekomstige werkgevers van hun kant stelden eisen wat 
betreft leeftijd, nivo en inhoud van vakkennis. 
De opleiding moest zo goed mogelijk hieraan tegemoet komen. 
De eisen verschoven ook wel eens in de loop van de omscholing; 
één keer heeft men om deze redenen een kursus tussentijds 
moeten omschakelen (134). 
- In de meer algemene voorwaarden van de omscholing van alle mijn-
opzichters moesten ook de individuele omscholingen worden 
ingepast. Deze werden geregeld via de Arbeidsvoorziening in 
Maastricht en uitgevoerd door de betreffende opleidingsinstitu-
ten zoals b.v. de lerarenopleiding. 
- De algemene voorwaarden en uitvoerende regelingen werden door 
de Begeleidingscommissie Verplaatsing Beambten mede bewaakt. 
De uitvoering van deze regelingen wekte wel eens geprikkelde 
reakties op; de kursisten interpreteerden de voorschriften en 
regelingen zoals b.v. de vergoeding van reiskosten al gauw als 
een bescherming van het belang van de onderneming terwijl het 
in feite ging over regelingen van de Overheid. 
- De omscholingsleiding moest voortdurend aan marktverkenning 
blijven doen, alert blijven en initiatieven ontplooien voor 
nieuwe omscholingen. Daarbij moest gelet worden op diver-
sifikatie van opleidingen in overeenstemming met de kenmerken 
van de beschikbaar komende opzichters. 
Tevens moest de plaaatsing van de gediplomeerden zeker gesteld 
worden. De ekonomische recessie, die in de laatste jaren van de 
omscholingen inzette, leverde grote moeilijkheden op. In de 
eerste jaren waren praktisch alle kursisten vóór het behalen 
van hun diploma al zeker van hun nieuwe baan; bij de laatste 
kursus voor b.v. Centrale Verwarmingstechnikus was dit pas bij 
5 man het geval bij de diploma-uitreiking. 
- Naast marktverkenning stimuleerde de omscholingsleiding publi-
citeit rond haar afgestudeerden. Dit resulteerde in lezingen en 




- Een beeld van de organisatie in de t i j d van de omscholingen 
gegeven op de Mijnschool k r i j g t men u i t grafiek 6 .1 . Hierop 
worden de begin- en einddata van de diverse kursussen gegeven 
to t en met eind 1974. In de balken die het tijdsbestek van de 
diverse kursussen aangeven staan b i j iedere omscholingskursus 
vermeld aan het begin het aantal kursisten dat met de opleiding 
begon en aan het eind van de balk het aantal kursisten dat het 
diploma behaalde. Deze aantallen betreffen zowel de kursisten 
van de staatsmijnen als van de part ikul iere mijnen. 
Deze grafiek behooort b i j het protokol van ons interview met de 
adjunkt-direkteur van de Mijnschool te Heerlen. 
6.9. DE ONZEKERHEDEN VAN DE KURSISTEN 
Als aan de schoolleiding thans vragen worden gesteld over emo-
tionele bijverschijnselen en krisisverschijnselen, die zich bij 
de omscholing zouden hebben voorgedaan dan is de eerste reaktie 
dat dit allemaal enorm meegevallen is en dat van zware krisis-
verschijnselen eigenlijk niet kan worden gesproken. Raadplegen we 
onze eigen ervaring dan kunnen we beamen dat het goed is afgelo-
pen maar dat er onderweg toch ook signalen zijn geweest dat het 
plotseling verlaten van het oude beroep en het gedwongen leren 
voor een nieuw beroep voor velen toch onzekerheid en spanning 
heeft meegebracht. 
Ook de notulen van de Begeleidingskoimissie Omscholingen 
Mijnschool (136) en enkele speeches van de direkteur Mijnschool 
bij de diploma-uitreikingen (137) geven blijk van emotionele en 
sociaal-maatschappelijke problemen van de omscholingskursisten. 
Omscholen betekent niet alleen een technisch-organisatorische 
ingreep maar vraagt om aandacht voor de hele mens en voor zijn 
totale situatie. ledere kursist zat na zijn beslissing met de 
moeilijkheid of hij nu wel op het juiste paard had gewed. 
Dit leidde op de eerste plaats tot nader onderzoek van de 
toekomstige rechten en de arbeidsvoorwaarden: Welke rechten geeft 
het diploma mij? Welke zijn mijn plaatsingsmogelijkheden na het 
afstuderen? Kan ik bij DSM blijven? Zullen de verwachtingen op 
het punt van funktienivo, promotiekansen, salaris, sociale voor-
zieningen, enz. worden ingelost? 
Daar kwamen nog bij problemen van arbeidsvoorwaardelijke aard die 
in het nu speelden: de achteruitgang in inkomen die als onbillijk 
werd beleefd en de berekening daarvan; reiskostenvergoeding, 
vergoeding van schrijfbehoeften; koffiegeld, enz. 
Soms waren die vragen erg belangrijk b.v.: wat gebeurt er met ons 
als we om één of andere reden op de kursus mislukken? Soms waren 
het betrekkelijke kleinigheden. 
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Er werd druk gediskussieerd in een sfeer van onzekerheid en kri-
tiek over wat wel en niet goed geregeld was. In die onzekerheid 
werd iedere informant aangeklapt, ook de schoolleiding en de 
docenten; aangedrongen werd op een ja- of neen-antwoord, liefst 
op papier. 
Geleidelijk werden de school direktie en de docenten meer 
aangesproken als informanten en vertrouwenspersoon en dan de op 
de mijnschool aanwezige kontaktfunktionarissen van het mijnbedrijf. 
De bedrijfsfunktionarissen vertegenwoordigden het oude bedrijf 
dat de arbeidsvoorwaardelijke regelingen moest uitvoeren; zij 
voelden zich ook verantwoordelijk en wilden helpen. De oud-
medewerkers richtten zich ook geregeld tot het oude bedrijf; ze 
hadden het nog nodig. Ze probeerden geregeld uit of het oude 
bedrijf zich nog verantwoordelijk voelde. Al wilden ze helpen, 
toch konden de vertegenwoordigers van het oude bedrijf dat 
materialiter alleen maar doen binnen de regelingen overeengekomen 
tussen de mijnbedrijven, de Overheid en de EGKS. Als begeleiders 
mochten ze hun vroegere medewerkers ook niet te stevig bij de 
hand nemen: deze laatsten moesten zelfstandig hun weg leren 
vinden. Bovendien waren de personeelsfunktionarissen ook wel eens 
geïrriteerd over 'vragen naar de bekende weg'; over bezwaren 
tegen regelingen die in hun ogen toch billijk waren; ook wel eens 
over vragen naar wat in hun ogen futiliteiten waren zoals 
vergoeding van schrijfbehoeften of koffie. 
De funktionarissen van de mijn waren er als helpers, maar ze ver-
tegenwoordigden ook het bedrijf dat in de ogen van veel mijnop-
zichters hen liet vallen. De relatie werd een soort haat-liefde 
verhouding. 
Met de docenten ontstond door de dagelijkse ontmoeting in de klas 
een gezamenlijke band; het werken aan een gemeenschappelijk doel 
ontwikkelde lotsverbondenheid; de direktie en docenten gingen een 
positief deel van de levenssfeer uitmaken; ze werden gezien als 
dichter staande bij de eigen doelstellingen en belangen. 
De leerlingen hadden duidelijk behoefte aan het ventileren van 
hun moeilijkheden, niet zozeer hun studiemoeilijkheden, maar 
eerder nog hun problemen op arbeidsvoorwaardelijk gebied. Veel 
leraren betrokken bij de problemen van hun studenten gaven daar 
In de klas spontaan gelegenheid toe. Er kon open en vrij worden 
gepraat over de situatie, over hun moeilijkheden, over de te ver-
wachten uitkomsten. Dit bleek bij de omscholingskursisten goed te 
vallen. 
In de diskussies in de klas werd hun problematiek bespreekbaar en 
door gezamenlijke analyse inzichtelijker; ook als het over de 
onoplosbare problemen ging; de kursisten konden minstens 
'afreageren'. 
Langs deze weg kwamen de problemen ook snel bij de leiding en kon 
er in een vroeg stadium op worden ingespeeld. 
Als tweede orgaan van kontakt en kommunikatie met de leiding werd 
het op de Mijnschool vroeger reeds bestaande instituut van de 
klassevoorman weer opgenomen. Ook deze speelde dikwijls een 
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belangrijke rol in het signaleren en tijdig helpen oplossen van 
moeilijkheden. 
De schoolleidingen en de docenten kregen door deze ontwikkelingen 
naast hun onderwijsrol nog de ekstra rol toebedeeld van bege-
leider in emotionele en sociaal-maatschappelijke problemen. Veel 
problematiek kon mede door hun bemiddeling en inbreng worden 
opgelost. Op de omscholingskursus ontwikkelde zich een nieuw 
sociaal milieu voor de kursisten waarbinnen ze weer vertrouwen 
kregen, waar ze zonder zich bedreigd te voelen een reaktie konden 
krijgen op de vragen waar ze mee zaten. Soms ging het over 
belangrijke, soms over minder belangrijke zaken. Ook de 
kleinigheden konden de goede gang van zaken en de goede sfeer 
blokkeren. Wat kon worden opgelost moest zo snel mogelijk worden 
opgelost. Wat niet kon worden opgelost of onzeker bleef, moest 
minstens kunnen worden besproken; met argumenten moest duidelijk 
worden gemaakt waarom er geen antwoord kon worden gegeven. Het 
wantrouwen dat informatie bewust werd achtergehouden om hen te 
manipuleren moest worden doorbroken. Eventuele misverstanden 
moesten worden opgehelderd; ook realistische informatie mocht 
niet uit de weg worden gegaan; de dingen mochten niet mooier wor-
den voorgesteld dan ze waren. 
De teruggang in inkomen was b.v. een zaak die realistisch moest 
worden behandeld. Deze was geregeld op grond van de overeenkomst 
tussen de Staat en de Hoge Autoriteit. Ze was redelijk en onver-
mijdelijk omdat gelijkwaardige funkties in het Nederlandse 
bedrijfsleven 20 % lager werden gehonoreerd. De bijzonder be-
zwarende werkomstandigheden in de mijn waren in hun vroeger 
salaris ingekalkuleerd. Door de geleidelijkheid van de teruggang 
konden de ex-mijnwerkers aan de onontkoombare achteruitgang 
wennen. Deze achteruitgang was overigens voor de opzichters 
minder dramatisch dan het leek want ze betrof het bruto-inkomen 
en de kursisten bleven delen in de jaarlijkse landelijke 
loonsverhogingen. 
Een voorbeeld van een andere belangrijke vraag was: Wat gebeurt 
er met ons, als we om één of andere reden b.v. ziekte op de kur-
sus mislukken? De Begeleidingskommissie beraadde zich hierover en 
antwoorde dat ze een dergelijke gebeurtenis slechts bij uitzon-
dering verwachtte gezien de voorzorgen die waren en werden 
genomen. 'Blijken onverhoopt toch kursisten buiten hun schuld in 
moeilijkheden te komen dan zullen deze zo mogelijk worden 
overgeplaatst naar een andere kursus die minder hoge eisen stelt 
of onmiddellijk naar een nieuwe funktie worden bemiddeld' (138). 
Verder werd o.a. besproken dat de juridische status van werkloze 
'pro forma' gezien moest worden. Hij betekende geen rechteloosheid 
maar was een gevolg van de bestaande wettelijke voorzieningen die 
in de wederaanpassingsregeling waren ingebouwd. 
Rechten van diploma's en plaatsingsmogelijkheden moesten als er 
zekerheid over was worden doorgegeven. Vragen naar de plaat-
singsmogelijkheden en arbeidsvoorwaarden over 2% jaar waren erg 
moeilijk te beantwoorden. De arbeidssituatie in Limburg over die 
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termijn was niet zo gemakkelijk te voorspellen: over de 
toekomstige werkgever en soms over de toekomstige woonplaats was 
in zeer veel gevallen geen zekerheid te geven tot aan het eind 
van de omscholingsperiode. 
Plaatsing bij DSM kon in zeer veel gevallen niet worden 
gegarandeerd. 
De docenten moesten dus goed op de hoogte zijn van de 
totaal problematiek van de personeelsafvloeiing, van de situatie 
op de arbeidsmarkt, di pi omar echten, arbeidsvoorwaardelijke rege-
lingen en over wat nog in diskussie en onzeker was. 
Vooral tegenspraak in de informatie moest worden voorkomen. Door 
gebrek aan koórdinatie in de informatieverstrekking over de 
arbeidsvoorwaarden of plaatsingsmogelijkheden zijn wel eens mis-
verstanden ontstaan. De kursisten werden dan snel wantrouwig; ze 
vermoedden dat informatie werd achtergehouden of verdraaid. Als 
iemand twijfels uitsprak b.v. over de waarde van het diploma op 
de arbeidsmarkt was de onrust levensgroot. Als deze buiten pro-
porties groeide lag de studie stop; een enkele maal is vanwege 
veronderstelde oneerlijke informatie een paar uur gestaakt tot de 
zaken weer waren recht gezet (139). Deze omscholingsklas vond dat 
ze bewust was misleid en wilde het besluit tot vertrek van de 
mijn ongedaan maken. 
Het ging er de kursisten niet alleen om antwoord te krijgen op 
vragen; ze wisten zelf ook wel dat bepaalde vragen niet te beant-
woorden waren. Ze wilden laten horen dat ze er waren; ze vroegen 
om aandacht en kontakt. 
De docenten van de omscholingskursussen slaagden er over het 
algemeen in dit kontakt te bieden; ze wekten vertrouwen en werden 
gezien als helpers. Dit maakte niet alleen hun docentenrol effek-
tiever, maar het droeg ook bij tot het slechten van de algemene 
onzekerheid van de studenten. De gesprekken met de docenten 
betroffen soms eksistentiële kwesties zoals moeilijkheden in het 
gezin, die alleen maar bespreekbaar zijn in een relatie van mens 
tot mens. 
Dat zowel begeleiders als kursisten ook wel eens gefaald hebben 
in het realiseren van zo'n relatie is begrijpelijk en menselijk. 
Opvallend b l i j f t dat in het begin vooral arbeidsvoorwaardelijke 
vragen in de diskussies naar voren kwamen. Een mogelijke 
verklaring hiervan zou kunnen zijn dat eerst de meer primaire en 
materiële voorwaarden van het bestaan weer zeker gesteld moesten 
worden voor verder gekeken kon worden. 
Een andere verklaring is dat er belevingsaspekten in de situatie 
waren die moeilijk door de opzichters onder woorden gebracht kon-
den worden. De arbeidsvoorwaardelijke klachten waren naar de 
mening van de begeleiders een uitdrukking van een dieperliggend 
meer fundamenteel onbehagen, dat samenhing met het verlies aan 
identiteit. Een van de kursisten zegt: 'In de stress-positie 
ging men op alle slakken zout leggen' (140). 
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Tenslotte kan ook een rol gespeeld hebben dat de klachten uitein-
delijk gericht waren aan de uitvoerders van het beleid; deze kun-
nen arbeidsvoorwaardelijke klachten hebben uitgelokt, omdat ze 
zelf die taal ook het beste spraken; ze werden vooral gezien als 
probleemoplossers op arbeidsvoorwaardelijk terrein en niet op 
immaterieel en emotioneel gebied. Dat waren problemen die je zelf 
moest oplossen. 
Toch waren er spoedig ook enkele klachten van een andere aard; 
kreten als: 'Ik heb mijn T.V. verkocht' of 'Ik heb mijn bed 
verkocht' (141) waren signalen dat de studiebelasting zwaar begon 
te wegen. Deze galgenhumor gaf tevens aan dat de kursisten ook 
intensief bezig waren met het zich scheppen van nieuwe zekerheden 
door- en in hun studie. 
6.10. OPLOSSEN VAN DE PROBLEMATIEK VAN DE KURSISTEN 
6.10.1. Opbouw van nieuwe inhoudelijke zekerheden 
De zekerheid van de ex-mijnopzichter kon niet alleen door het 
bieden van een rechtspositie worden hersteld; ook inhoudelijk 
moest hun nieuwe bestaan gevuld worden en vorm krijgen. Die 
inhoud en vorm moesten ze er zelf aan geven, in deze fase met de 
hulpmiddelen door de school aangeboden. 
6.10.2. Zicht verwerven op het nieuwe beroep 
Door het verwerken van de studiestof kreeg hun nieuwe beroep voor 
hen vastere inhoud en vorm. Ze kregen een konkrete voorstelling 
van wat er in het nieuwe beroep te koop was; ze hervonden hun 
aktie. Stap voor stap verwierven ze kennis waarmee ze in het 
nieuwe beroep iets zouden moeten doen. De problemen van het vak 
werden voor hun uiteengezet en er werden middelen aan de hand 
gedaan om die problemen op te lossen. De kursisten leerden de 
taal van het nieuwe beroep spreken en beleefden reeds hun 
toekomstige aktiviteiten. Hun kennis dekte steeds meer het 
toekomstige werkterrein en ze kregen er steeds meer overzicht 
over. Dit gaf hen elementen tot heridentifikatie, ze vormden 
een nieuw beeld van zichzelf binnen het ondekte nieuwe 
beroepskader. 
Niet alleen de kursusstof droeg tot deze beeldvorming bij, maar 
ook de vakdocenten; deze representeerden op een konkrete manier 
het nieuwe beroep; zij gaven de studenten perspektief op de 
situaties, waarin ze zouden komen te werken, vooral als ze hun 
lessen met sprekende belevenissen konden kruiden. Ook de ekskur-
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síes er stages gaven gelegenheid om het nieuwe beroep konkreet te 
belevtn. Ze leerden er andere beoefenaars van hun nieuwe beroep 
kennen. 
6.10.3. Vertrouwen verwerven in eigen kunnen 
Parallel met de beeldvorming over het nieuwe beroep deden de 
omscholingskursisten de ervaring op dat ze de studie aankonden. 
De twi j fe ls aangaande de eigen studiekapaciteiten werden 
gelogenstraft. Ze vonden de weg in de stof en leerden studeren; 
ze leerden onderscheiden wat goed of fout en wat belangrijk was. 
Ze konden kun kennis toetsen aan die van kollega's en in de sta-
ges bleek dat ze het vakjargon verstonden. 
De goede c i j fe rs b i j de eerste tentamens verhoogden het zel f -
vertrouwen en deden de overtuiging post vatten dat ze het wel 
zouden rooien. 
Het groeiende vertrouwen en soms de eigen verbazing over de gele-
verde prestaties worden weergegeven in enkele citaten u i t de 
pilot-intervieuws (142). 
- ' In de beginperiode was het studeren het moei l i jkst; later ging 
het beter, omdat je wijze van studeren veranderde; in het begin 
wilde ik alles weten, la ter , vooral na de stage zag ik wat ik 
nodig had en wat ik kon laten va l l l en ' ; 
- 'Je leerde nu meer doordacht dan vroeger; vaak dacht i k : dat je 
d i t vroeger op de HBS nooit gesnapt hebt'; 
- 'Dit vindt ik een pluspunt van de omscholing, dat nu bewezen 
i s , dat je op oudere l ee f t i j d zeker even goed kunt studeren als 
op jongere'; 
- 'Mijn kinderen weten nu dat ik een gezond stel hersens heb'; 
- 'Als je ervaart dat alles goed gaat, loopt het ook gesmeerd'; 
- 'De wiskunde-kennis kwam wel weer boven'. 
Slechte c i j f e r s , die funest geweest zouden z i jn voor het zich 
ontwikkelend zelfvertrouwen, waren er gelukkig slechts voor een 
enkeling. We citeren u i t een intern rapport van 1966, opgemaakt na 
de eerste tentamens van de eerste omscholingskursisten (143). 
- 'B i j de Tekenaarskonstrukteurs-Apparatenbouw komen op een 
totaal van 260 tentamencijfers 19 onvoldoendes voor. De 
onvoldoendes vallen vooral in de theoretische vakken: 
driehoeksmeting, algebra, stereometrie en mecham'ka; in de 
toegepaste vakken werden geen onvoldoendes geboekt. 
In de klas van de oudere HTS'ers Werktuigbouw, met een gemid-
delde l ee f t i j d van 40 jaar, werden 9 onvoldoendes geteld op een 
totaal van 298 tentamencijfers. Drie onvoldoendes daarvan 
vielen b i j één student. De 18 HTS'ers Scheikundige Techniek 
boekten slechts 5 onvoldoendes op meer dan 200 
tentamencijfers'. 
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De omscholingskursisten lagen in de cijfers behaald voor het-
zelfde proefwerk gemiddeld één punt hoger dan de normale 
HTS-studenten. 
De omscholingskursisten verbaasden voorstanders en tegenstanders 
van de omscholing, en zichzelf nog het meest. 
Als er slechte schoolcijfers waren dan moesten deze dikwijls aan 
andere faktoren worden toegeschreven dan aan een tekort aan kapaci-
teiten of inzet. Welke omstandigheden was dikwijls aantoonbaar; 
ze komen in het volgende ter sprake. 
6.11. HANDIKAPS BIJ DE STUDIE 
Er zijn een aantal omstandigheden aan te wijzen waardoor de 
omscholingskursisten ekstra werden belast. Doorslaggevend voor 
het eindresultaat van de omscholingen zijn ze niet geweest; 95 % 
van de kursisten behaalde immers het diploma. Voor individuele 
personen en voor een enkele klas hebben ze echter wel krisissi-
tuaties en 'stress' veroorzaakt. 
6.11.1. De kwantitatieve belasting 
Vooral in de beginfase waren er veel en dringende klachten over 
het grote tijdsbeslag dat de studie vroeg. We hebben al gesigna-
leerd dat de repetitie van de basisvakken in hoog tempo al na 6 
weken tot krisisverschijnselen leidde. Toen de teugel gevierd 
werd bleek echter al snel dat de studie geen onmogelijke taak 
was. De eerste tentamens lieten dat zien. 
Veel werd er geklaagd over het gebrek aan vrije t i jd , vooral in 
het weekend: 'Het was geen studeren zoals studenten doen: 9 maan-
den studeren en 3 maanden vakantie; het was onszelf kapot maken' 
(144). 
Door de ouderen werden veel langere studietijden opgegeven. De 
aanpak van de ouderen was serieuzer; men wilde geen risiko's 
lopen en trok meer t i jd uit voor de studie. Het studeren ging 
voor de ouderen waarschijnlijk ook moeilijker, alhoewel daarvoor 
geen duidelijke bewijzen zi jn; alleen subjektieve uit uitlatingen 
wijzen daarop. 
De schooldag van de omscholingskursisten was relatief langer dan 
die van andere scholieren; hij telde gemiddeld 7 lesuren. Daarna 
moest nog thuis gestudeerd worden, 's avonds en in de weekends. 
Ook hun vakanties waren korter en soms gevuld met stages. 'Je was 
ineens twee jaar lang voor het weekend afgeschreven wat betreft 
op bezoek gaan of bezoek ontvangen'. 'Er was geen t i jd voor klus-
jes in huis en in de tuin, noch voor hobbies. Postduiven moesten 
worden weggedaan, lidmaatschappen van verenigingen en besturen 
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moesten worden opgezegd' (145). 
Met name worden o.a. genoemd: scheidsrechter schap, dirigentschap 
van de harmonie, wethouderschap. Werden deze vrije-
tijdsbestedingen aangehouden dan gebeurde dit met schade voor de 
studie en ten koste van veel belasting. 
6.11.2. Gezinsomstandigheden 
De gezinsomstandigheden waren soms belangrijke handikaps bij de 
studie. Alleen al het vinden van geschikte studie-akkomodatie gaf 
soms grote problemen. Iemand moest thuis op de gang studeren; bij 
een ander moest de inwonende schoonmoeder omwille van de stu-
dieruimte het veld ruimen. De kinderen moesten stil zijn. 'De 
oudste was 6 jaar, soms had je niet genoeg tijd om met hem bezig 
te zijn; het gebrek aan aandacht voor het kind irriteerde mijn 
vrouw'. Vroeger was alle vrije tijd voor het gezin; nu had je het 
idee: ik moet deze kursus halen, het gezin moet zich hierop 
instellen'. 
Met de moeilijkheden van het gezinshoofd leed het hele gezin mee, 
de man en vader was levend onder druk gemakkelijk geïrriteerd; de 
vrouwen moesten dikwijls heel wat moeite doen om de sfeer prettig 
te houden. De vader die regelmatiger thuis was dan toen hij op de 
mijn werkte ging zich op een andere wijze met de kinderen 
bemoeien; dit kon zijn als stoorzender. Als ongunstige konsekwen-
tie werd eenmaal genoemd dat je door de studie in ontwikkeling op 
grotere afstand van je vrouw kwam te staan (146). 
Als gunstige omstandigheid wordt naar voren gebracht dat de stu-
die van de vader positief inwerkte op de studie van de kinderen. 
Al wat in het gezin gebeurde had een weerslag op de studie. De 
houding van het thuisfront kon bijzonder belangrijk zijn; 'Het 
hele gezin moest achter de studie staan en er zich op instellen'. 
'Ieder gezinslid moest doordrongen zijn van de ernst van de 
situatie. Er Is geen tijd voor ontspanning, uitsluitend de studie 
van het gezinshoofd telt'. 'Het thuisfront wordt aan een zware 
proef onderworpen' aldus een kursist. Ziekte in het gezin, vooral 
een langdurige ziekte van de echtgenote, kon een onderbreking van 
de studie ten gevolge hebben die niet meer in te halen was. In 
enkele gevallen 1s de omscholing om deze reden mislukt. Voor een 
aantal opzichters moet het een zware opgave geweest zijn hun 
echtgenote te overtuigen van de zin van de omscholing. De onze-
kere toekomst gold ook voor het gezin, vooral de eventuele nood-
zaak tot verhuizing met zijn negatieve konsekwenties kon de sfeer 
bederven. Ook de financiële teruggang die mogelijk zou volgen of 
zich deed voelen kon reden zijn van onvrede en verschil van 
mening. Van de echtgenotes is in deze zaken veel gevraagd. Een 
gunstige omstandigheid was wel weer dat veel vrouwen positief 
stonden tegenover de beroepswisseling van haar echtgenoot. De 
onregelmatige en lange diensten op de mijn, de gevaren van het 
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ondergrondse werk en de hoop op meer tijd en energie van de vader 
voor zijn gezin deden hen de verandering positief begroeten. 
6.11.3. Wennen aan het school- en studieleven 
De omscholingskursisten moesten wennen aan de nieuwe 
omstandigheden. In de eerste maanden namen ze waarneembaar in 
gewicht toe; de eetgewoonten waren nog aangepast aan het bewege-
lijke en zware leven ondergronds. Ook mentaal was gewenning 
nodig: 'Het viel niet mee de hele dag stil te zitten en te moeten 
luisteren en studeren'; 'Eerst moesten we leiding geven en nu 
alleen maar luisteren en afwachten wat ons verteld wordt' (147). 
Er verschenen andersoortige vermoeidheidsverschijnselen en er was 
sprake van een andere verdeling van andersoortige energie. 'Als 
je van ondergronds thuis kwam was je moe: het enige wat je deed 
was de krant lezen; nu werd 's avonds thuis gekoncentreerd 
geestelijk werk gevraagd wat we niet gewend waren: in slaap 
vallen boven de boeken was geen zeldzaamheid'. 
Aan de ontwenningen en gewenningen van deze aard is gedurende de 
omscholing geen systematische aandacht besteed. Ze komen wel in 
de klachten van de omscholingskursisten naar voren. 
6.11.4. Veranderen van de denkstijl 
Samenhangend met hun pragmatische gerichtheid en op basis van hun 
vooropleiding en ervaring tot dusver, vertoonde hun manier van 
denken tekorten voor bepaalde onderdelen van de nieuwe studie. 
Ze waren gewend aan probleemstellingen die aanschouwelijk waren, 
die gemakkelijk in direkte oor zaak-gevolg verbanden konden worden 
geformuleerd en waar de oplossingen een zwart-wit karakter 
hadden. Voor de dagelijkse problemen van hun vak hadden ze de 
oplossing 'op zak' gehad; die kwam onmiddellijk voort uit de ken-
nis van voor hen aanschouwelijke en beleefde oor zaak-gevolg 
verbanden. 
In de omscholing hadden ze de minste moeite met vakken, waarin de 
probleemstelling aanschouwelijk was; de praktijkgerichte vakken 
werden het minst moeilijk gevonden. Ze behoefden hun manier van 
denken daarvoor niet te veranderen en vonden aansluiting bij wat 
ze al wisten. 
Ook vreemde leerstof die duidelijk en schematisch was in te delen 
kregen ze vlot onder de knie. Dit laatste gold b.v. volgens de 
docenten bij de beroepskeuze-adviseurs voor het toch vreemde vak 
onderwijskunde. De vakken die om een andere denkhouding vroegen 
werden veel moeilijker gevonden. Dit gold zowel voor de eksakte 
basisvakken als voor de geestes-wetenschappelijke vakken. De 
problemen in de eksakte vakken werden geformuleerd in een vreemde 
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voor hen kunstmatige taal; de verbanden zaten verpakt in 
abstrakte formules en waren niet direkt aanschouwelijk; de 
oplossingen moesten worden gevonden door abstrakt redeneren. 
Met de eksakte basisvakken hebben blijkbaar velen geworsteld, 
alhoewel tegen verwachting de wiskunde weinig als moeilijk 
genoemd wordt. Het meest met name genoemd door docenten en kur-
sisten is het vak scheikunde: Ondergronds en chemie waren twee 
uitersten'; 'De bouw van atomen en molekulen'; 'Elektrochemie'. 
Andere vakken die we moeilijk hoorden noemen zijn: mechanika, 
hydraulika, berekeningen voor staalkonstrukties (148). 
Een faktor die er toe heeft bijgedragen dat de eksakte basis-
vakken als moeilijk werden beleefd is mogelijk ook geweest het 
Spartaanse tempo van de herscholings-eksercities aan het begin 
van de kursus. Deze vakken werden toen bovendien los van de prak-
tische problematiek gegeven. 
Ook de geestes-wetenschappelijke vakken leverden problemen op, 
alhoewel de docenten van de Akademie voor School- en Beroepskeuze 
en de Sociale Akademie daar sterker op wezen dan de kursisten 
zelf. 
De begrippen waren hier moeilijk eksakt te definiëren, soms 
alleen maar te omschrijven; de samenhang moest zinvol worden 
begrepen, maar dan waren er dikwijls verschillende interpretaties 
denkbaar. Het relativerende van dit denken was irriterend voor 
hun habi'tuele zwart-wit denken. Een beroepskeuze-adviseur zegt in 
dit verband: 'Er was nooit één oplossing; het kon zowel het eén 
als het ander zijn; de ervaring wees pas uit, wat het was' (149). 
De nederlandse taalkennis en het schriftelijk uitdrukkingsver-
mogen bleken in deze opleidingen ook dikwijls tekort te schieten; 
er waren hiaten in de vooropleiding en in het onderhouden van de 
vroeger opgedane vaardigheid. Zo was aanvulling van kennis van 
Nederlands en Engels broodnodig voor b.v. de beroepskeuze-
adviseurs. Vele studenten klaagden dat ze moesten studeren met 
het woordenboek erbij. 
Het ligt voor de hand dat de nieuwe leerstof moeilijker zal zijn 
geweest naarmate ze verder afstond van de vroegere bezigheden en 
vooropleiding. 
Ook trainingen in sociale vaardigheden, waar een indirekte bena-
dering en empathie gevraagd werden, bleken moeilijker voor de ex-
mi jnopzichter s ; volgens de docenten traden ze te dirigistisch op. 
Dit proces van het zich leren bewegen op vreemd gebied is wel 
opgemerkt maar niet systematisch bestudeerd. 
6.11.5. Geheugenvakken 
De leer- en geheugenvakken die vroegen om veel parate feitenken-
nis op het eksamen werden ook door veel kursisten moeilijk 
gevonden. Enkele beroepskeuze-adviseurs noemden onderwijskunde 
een moeilijk vak omdat ze zoveel van buiten moesten leren. Vooral 
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de oudere kursísten hebben geklaagd dat ie veel tijd voor de stu-
die nodig hadden. De veronderstelling ligt voor de hand dat een 
met de leeftijd samenhangende vermindering van het geheugen hier 
in het spel zou kunnen zijn. 
Veel andere kursisten zeggen echter van zichzelf dat hun geheugen 
niet slechter is geworden en dat zij juist bewezen hebben dat 
volwassenen even goed kunnen studeren als de jongeren. 
In zoverre als het effekt van de faktor leeftijd op het resultaat 
van de omscholingen van de mijnwerkers van SM onderzocht is, is 
nooit een verband van de faktor leeftijd met de schoolresultaten 
vastgesteld (Bruining 1968; Koene 1970). 
Een belangrijke vraag in dit verband waarover naar onze Infor-
matie nog geen uitsluitsel bestaat is: Wordt de op een latere 
leeftijd verworven kennis gauw weer vergeten? Blijft ze even 
paraat en toepasbaar als wat men jong heeft geleerd? 
In de Chemische Bedrijven van DSM wordt een enkele keer de 
opmerking gehoord dat de nieuw verworven kennis niet zo vast zit 
en met minder zekerheid wordt toegepast. Vergelijkend onderzoek 
op dit terrein lijkt ons mogelijk b.v. met 
schoolvorderingentests. In onze vragenlijst hebben we naar de 
mening van de omgeschoolden gevraagd over het beklijven van de 
nieuw opgedane leerstof. 
In bovenstaande opmerkingen werden een aantal handikaps besproken 
waarmee de omscholingskursisten bij de studie te maken hadden. 
Gezien de resultaten van de omscholing blijken ze deze 
moeilijkheden te hebben overwonnen. 
Naar het oordeel van vele waarnemers was vooral hun grote per-
soonlijke inzet een sterk kompenserende faktor. Dit gold ook 
voor de ouderen; deze lieten zich niet kennen en worstelden zich 
omhoog tot een zelfde peil als de jongeren. 
6.12. OMSTANDIGHEDEN DIE HET SUKSES VAN DE OMSCHOLING BEVORDERDEN 
6.12.1. Opbouw van een intrinsieke motivatie 
Om de doelstellingen van de omscholing te bereiken was niet 
alleen nodig dat de kursisten zicht kregen op het nieuwe beroep 
en vertrouwen verwierven het waar te kunnen maken, tevens dienden 
ze zich met hun persoonlijke waardenschaal te kunnen terugvinden 
in het nieuwe beroep. 
Iets van het vinden van deze meer intrinsieke motivatie voor het 
studeren en voor het nieuwe beroep wordt teruggevonden in de 
volgende strofe van de dichter Tagore, door Ir. Haverschmidt, 
direkteur van de Mijnschool, geciteerd in een van zijn speeches 
ter gelegenheid van een diploma-uitreiking (150). 
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'Ik droomde dat het leven vreugde was; 
ik werd wakker, en ziet, het leven was plicht 
ik handelde, en ziet, de plicht werd vreugde'. 
Een overeenkomstige vreugde kon ontstaan gedurende de omscholing; 
de kursist kon ervaren dat de taken en rollen van het nieuwe 
beroep overeenkwamen met het idee dat hij van zichzelf had of 
gedurende de omscholing ontwikkelde. 
Het beste uitgangspunt voor deze opbouw van een intrinsieke moti-
vatie was een goed voorbereide en geëngageerde keuze voor een 
bepaalde opleiding. Bij een aantal kursisten was deze aanwezig 
geweest. Sommigen hadden nu pas hun jeugdideaal kunnen volgen. 
Anderen waren zich ook als mijnopzichter breder blijven ont-
wikkelen, op grond van persoonlijke behoefte, -van een betere 
vooropleiding, of omdat staffunkties hen daartoe stimuleerden; z i j 
zagen nu hun kans deze ontwikkeling verder uit te bouwen. 
Zoals we in het vorige hoofdstuk gezien hebben waren velen niet 
zo overtuigd van de zin van de studie om de studie zelf. Wat ze 
wel geaksepteerd hadden, waren de toekomstige taken en rollen. De 
studie, vooral die van sterk funktiegerichte opleidingen, bood 
hun de gelegenheid deze taken en rollen te leren. De vakdocenten 
en de stages droegen er toe bij het venster op de toekomstige 
beroepen verder te openen. 
Anderen hadden in de geforceerde situatie het aanbod tot 
omscholing met weinig overtuiging geaksepteerd; sommigen hadden 
zelfs hun zinnen op een andere kursus gezet. Ook voor hen bestond 
de kans op een rechtvaardiging achteraf en op een verzoening met 
'het gedwongen huwelijk'. 
De kennismaking kon natuurlijk ook tegenvallen. De studie kon te 
weinig aanspreken omdat ze gezien tegen de waardenschaal van de 
ex-mijnopzichters tekort kwam aan inhoud. Zo kon b.v. te gemakke-
l i jk zijn en te weinig uitdagend. De taakinhoud kon als niet 
passend beoordeeld worden gezien tegen het idee wat de ex-
mi jnopzichter van zichzelf had. Ook de mensen waarmee men te 
maken kreeg konden tegenvallen. 
In hoeverre de ex-mijnopzichters erin geslaagd zijn voldoening te 
vinden in de studie en uiteindelijk in het nieuwe beroep b l i j f t 
een van de belangrijkste vragen van het evaluatiegedeelte van ons 
enquête-onder zoek. 
6.12.2. Grotere zekerheid over de toekomstige plaatsing en 
arbei dsvoorwaar de"ñ 
Belangrijke faktoren die de opbouw van de motivatie en iden-
t i f ikatie met het nieuwe beroep allengs minder kwetsbaar maakten, 
waren dat in de loop der omscholingsjaren de toekomstige arbeids-
voorwaarden vastere vorm aannamen en tevens dat de zekerheid van 
de toekomstige arbeidsplaats groter werd. Vooral in de stages 
ontdekten de omscholingskursisten dat ze nodig waren, dat de 
237 
toekomstige werkgevers als het ware op hen zaten te wachten. De 
wederzijdse kennismaking beviel meestal zo goed dat vele kan-
didaten na de stage al zeker waren van een baan. 
De vakdocenten, de stages en de relat ies die ontstonden met 
aspirantwerkgevers gaven ook de gelegenheid om nader te 
veri f iëren of de rechten van het diploma, het salar is, de sociale 
voorzieningen, het funktienivo enz. 'de gedane beloften zouden 
inlossen'. 
6.12.3. Steun van kollega's en docenten 
In de lotsverbondenheid van het samen in dezelfde moeilijkheden 
verkeren en het samen zoeken naar een uitweg ontstond een nieuwe 
gezamenlijke band. Eén van de kursisten zegt: 'Je hoorde weer 
ergens b i j ; om iemand te z i jn moet je echt ergens bijhoren' 
(151). 
De moeilijkheden werden gedeeld: de kursisten hielpen elkaar; 
er onstonden groepjes die gezamenlijk hun huiswerk maakten en 
gezamenlijk repeteerden voor de eksamens. 
Iemand die in bijzondere moeilijkheden kwam werd ekstra geholpen. 
Met elkaar ontdekten de kursisten dat het wel zou lukken. Er werd 
ook als groep opgetreden b i j het verdedigen van belangen. Geza-
menlijk werden feestjes, uitstapjes en autorall ies georganiseerd. 
Er ontstonden andere relatiepatronen en een andere visie op 
elkaar: 'Je ontdekte dat status een zeer re la t ie f begrip was, 
afhankelijk van het milieu waarin je verkeert ' . 
Demoral i ser ing door uitval len van kollega's kwam gelukking niet 
veel voor. Een enkele maal bleek iemand door bijzondere omstan-
digheden b.v. ziekte de studie niet te kunnen volhouden. Aan het 
begin van een kursus verdween wel eens een kol lega, omdat h i j een 
goed aanbod voor een baan kreeg. 
Ook de schoolleiding en de docenten werden in d i t gezamenlijk 
optrekken betrokken. De studenten waren kr i t isch ten aanzien van 
hun docenten. Deze laatsten moesten fleksibel z i jn en op de 
hoogte van hun vak; ze werden door hun kri t ische studenten 
behoorlijk aan de tand gevoeld. De studenten verwachtten van hun 
docenten dezelfde inzet als ze zelf hadden. Een leraar die z i jn 
les niet goed had voorbereid, maakte een slechte beurt. 
Belangstelling voor hun moeilijke si tuat ie en betrokkenheid b i j 
hun zaak waren als steun voor de ex-mijnopzichters zeer 
belangrijk en werden met vertrouwen beloond. Direkteur Haver-
schmidt kon b i j een diploma-uitreiking met recht zeggen: 'We heb-
ben hier enige jaren l i e f en leed gedeeld' (152). 
Het goede teamverband werd wel eens bedreigd. Hooggemotiveerden 
die wilden uitblinken moesten wel eens worden afgeremd. 
Grote breuken in het klasseverband ontstonden dikwi j ls in de 
eindfase van de omscholing: b i j het so l l ic i teren naar de beschik-
bare funkties kwamen de kursisten in een konkurrentiepositle; 
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persoonlijke belangen kregen dan de overhand. 
6.12.4. Persoonlijke verantwoordelijkheid en inzet 
De belangrijkste spil, waarop de omscholing draaide en tot 
resultaten leidde is geweest de verbeten persoonlijke inzet van 
de ex-mijnopzichters. Alle waarnemers zijn het hierover eens. De 
kursisten zelf zeggen hierover (153): 
- 'Je mocht niet mislukken'; 
- 'Je stond anders tegenover de studie dan vroeger; het was geen 
spel; je nam de studie ernstig op; ook aan je gezin was je 
verplicht dat je erdoor kwam; dus besteedde je er alle moge-
lijke aandacht en tijd aan'; 
- 'Zonder diploma stond je niet hoog genoteerd op de 
arbeidsmarkt; je moest wel; er was geen weg terug'; 
- 'Door de omscholing had je de kans een opleiding op HBO-niveau 
te volgen, zodat je financieel en qua werk weer op gelijk 
niveau kon komen'. 
Van hun studeren hing veel af voor henzelf, hun gezin en hun 
collega's en daarom zetten ze door met groot persoonlijk 
verantwoordelijkheidsgevoel. 
6.13. DE ENQUETE OVER DE OMSCHOLINGSFASE 
De bovengegeven schets van de omscholing geeft overwegend de 
gedachten weer van de uitvoerders en de geleiders van de 
omscholing. 
In onze enquête zijn aan de oud-mijnopzichters nog eens vragen 
gesteld over de omscholingsfase. De belangrijkste vragen richtten 
zich op de knelpunten van de omscholing en op de oplossingen 
voor de problemen in deze fase. 
Er waren vier geprekodeerde vragen respektievelijk over: 
- de zwaartebeleving van de omscholing (vraag 38) 
- de tegenzin of het plezier in de studie (vraag 42) 
- het beklijven van de kennis in de omscholing opgedaan (vraag 
43) 
- over de algemene tevredenheid over de omscholing (vraag 48). 
Een tiental open vragen gaf de omgeschoolde opzichters de gele-
genheid om te wijzen op individueel ervaren problemen en om aan 
te geven hoe deze werden opgelost. 
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6.13.1. Over de soort, vorm en de plaats-van de omscholing 
De zojuist genoemde vragen werden voorafgegaan door een drietal 
vragen naar feiten de soort, de vorm en de plaats van omscholing 
betreffend (de vragen 36 en 37). De antwoorden op deze vragen 
worden gegeven in de tabellen 6.1, 6.2 en 6.3. De gegevens in 
tabel 6.1 werden voor de gehele steekproef, ook voor de non-
respondenten, door navragen aangevuld. Van onze (onzuivere) popu-
latie van 678 hebben we slechts van 643 personen betrouwbare 
gegevens kunnen achterhalen; daarom zijn ze niet in tabel 6.1 
opgenomen. 
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Tabel 6 . 1 . Verdeling van de steekproef van oud-mijnopz1chters 
over de in omscholing behaalde diploma's 
Steekproef 
Omschrijving diploma N % 
Geen omscholing 53 26.9 
Algemene vereniging van de Centrale Verwarming- 19 9.6 
en Luchtbehandelingsindustrie; ACI-diploma + 
luchtbehandeling) 
PBNA Apparatenconstructeur v.d. Proc. Industrie 10 5.1 
Tekenaar Constructeur 
HTS-Werktuigbouwkunde 21 10.7 
Werktuigbouwkunde in Centrales 
Opleiding Chef van Dienst Chemische Procesind. 5 2.5 




Technisch Ambtenaar Gemeentewerken 





Technisch Ambtenaar Rijkswaterstaat, HTS-WW. 
Pr ogr amneur-Systeemanalyst 
Hoofdwerkmeester WSW 
Ber oepskeuze-advi seur 
Maatschappelijk werker 
Interne Bedrijfsopleiding 13 6.6 


























Van onze steekproef van 197 opzichters werden 144 personen 
omgeschoold; dit Is 73 %. De omscholingen: Werktuigbouwkundige In 
Centrales; Bouwkundig Hoofduitvoerder en Maatschappelijk Werker, 
kwamen 1n de steekproef niet voor; in onze populatie werden voor 
dit diploma respektievelijk 2, 6 en 4 personen omgeschoold. 
De omgeschoolde opzichters hebben een breed bereik van vooral 
technische diploma's verworven. 
De HTS-opleidingen, vooral de werktuigbouwkundige, waren kwan-
t i ta t ie f belangrijk. Andere grotere groepen zijn de Centrale Ver-
warmingstechnid en de Wegenbouwers. Ook voor Overheidsfunkties 
zijn veel technici opgeleid. De omscholing tot beroepskeuze-
adviseur is van de niet-technische opleidingen de belangrijkste. 
Uit tabel 6.2 bl i jkt dat de overgrote meerderheid van de 
omgeschoolde opzichters een dagopleiding heeft gevolgd. De f i lo-
sofie en opzet van de wederaanpassingssteun van de EGKS is hierin 
tot zijn recht gekomen. 
Bijna 70 % van de omgeschoolden volgde een omscholing op de 
Mijnschool; zie tabel 6.3. In het begin werden enkele omscho-
lingen door de Afdeling Opleidingen van SM zelf verzorgd; dit 
waren de Chemische-Analistenkursus, de eerste opleidingen voor 
Chef van Dienst op de Chemische Bedrijven en enkele opleidingen 
voor komerciële en 'distributieve' funktles. Ook de ekster η 
geplaatsten volgden soms opleidingen binnen hun nieuwe bedrijf; 
dit gebeurde o.a. bij glasfabrieken, automobiel-, plastic- en 
tekstiel industrie. 
Naar aanleiding van de vragen naar de vorm en plaats van de 
opleiding werd de open vraag gesteld: Kunt U iets over de omscho­
lingen vertellen? 
De spontane reakties op deze zeer algemene open vraag zijn nogal 
divers en kondigen de thema's van de belevingsantwoorden op de 
volgende vragen reeds aan. We hebben ze geklassificeerd naar 
positieve, negatieve of neutrale opmerkingen over een aantal 
inhoudskategorieën (zie tabel 6.4). 
Tabel 6.2 Vraag 37a): Verdeling van de steekproef over 
verschillende vormen van opleiding 
Omschrijving N % 
Dagopleiding 112 86.2 
Avond- of part-time opleiding 5 3.8 
Schriftelijke opleiding 6 4.6 
Anders 1 0.8 










Tabel 6.3 Vraag 37b): Plaats van de opleiding 
Omschrijving N 
Op de mijnschool 
Bij DSM 
Op een ander bedrijf 
Ander opleidingsinsti tuut 
Totaal 130 100.0 
Tabel 6.4 Klassi f ikat ie van de antwoorden op de open vraag 37b): 
Kunt U iets over de omscholingen vertellen? 
Omschrijving van de Neutraal Posit ief Negatief 
opmerkingen beoordeeld beoordeeld 
Uitleg over de organisatie 
van de cursus 
Over het kurrikulum 
Over de stage 




Tempo en kompaktheid van studie 
Toewijzing van stages of 
plaatsing 
Wennen aan studie 
Moeilijke leerstof 
Arbeidsvoorwaarden 


























Achtenvijftig opmerkingen gaan in op de eerste twee gedeelten van 
vraag 37 en geven neutrale uitleg over de organisatie van de kur-
sus wat betreft tijd en plaats, indeling in theorie en praktijk, 
eksatnenregel ing en verantwoordelijk instituut. Daarbij worden nog 
vier opmerkingen over de organisatie met een positieve kleur en 
één met een negatieve kleur geregistreerd. 
Opvallend zijn de spontane positieve oordelen over de docenten en 
de kollega's. 
Het kurrikulum wordt hier spontaan 17 maal negatief beoordeeld 
tegen 10 maal positief. Veertien maal wordt de gang van zaken bij 
de stage negatief beoordeeld tegen 10 maal positief. 
Het tempo of de kompaktheid van de kursus wordt 9 maal in 
enigszins negatieve zin genoemd. Negatieve opmerkingen en posi-
tieve opmerkingen houden, elkaar in evenwicht. 
De antwoorden op de volgende vragen bieden ruim de gelegenheid 
tot illustratieve citaten; daarom laten we deze hier weg. 
6.13.2» De zwaartebeleving van de omscholing 
Vraag 38 stelde de vraag naar de beleving van belasting door de 
omscholingskursus (tabel 6.5). 
Tabel 6.5 Verdeling van de antwoorden van kursisten op vraag 38 
naar de zwaartebeleving van de omscholingskursus 
Omschrijving Aantal % 
1 Zeer zwaar 
2 Zwaar 
3 Viel wel mee 
4 Gemakkelijk 
5 Zeer gemakkelijk 
Het totale aantal bedroeg 130. Gemiddelde 2.5. Standaardafwijking 
1.0. 
Uit de antwoorden op vraag 38 blikt dat meer dan de helft van de 
oud-mijnopzichters hun omscholingskursus als zwaar tot zeer zwaar 
heeft ervaren. 
De open vraag 38 luidde: Zoja, waarin zat dan die zware belasting 
en welke (onvoorziene) omstandigheden maakten het voor U zo 
moeilijk, of gemakkelijk? We konden de spontane antwoorden als 












Tabel 6.6 Klassifikatie van de antwoorden op de open vraag 38b): 
Waarin zat voor U de zwaarte van de omscholing? 








Totaal ander vak 



























Uit 4 hoofd leren 
Leeftijd 
Interesse matig 
Geen eigen keuze 
Verlies van zelfwaarde 
Angst voor de studie 
Onzekerheid over toekomst 




3 Studie-ervaring 21 
11 Geheugen 14 
1 Motivatie 2 
1 









Geen vrije tijd 
47 Taken t.a.v. gezin 54 Gezin 54 
7 en omgeving 
Arbeidsvoorwaarden 3 Arbeidsvoorwaarden 3 Arb. vorw. 
150 150 150 
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Opvallend veel wordt er gewezen op de verplichtingen tegenover 
het gezin: 
- 'Druk op het gezin'; 
- 'Kinderen kwamen tekort'; 
- 'Kombinatie studie en gezin was wel lastig'; 
- 'Omscholing viel de vrouw zwaar'; 
- 'Zoontje gewond op dag van eksamen'; 
- 'Vrouw wat onzelfstandig'; 
- 'Vrouw zat vaak alleen'; 
- 'Hobbles waren naar de knoppen'; 
- 'De omscholing hing me na een half jaar al de keel uit: ik had 
geen minuut meer vrij'; 
- 'Belasting op privé-leyen'; 
- 'Geen vakantie'; 
- 'Huis met grote tuin'; 
- 'Gezin met twee kinderen'; 
Hiermee samen hangen veel klachten over kwantitatieve belasting: 
- 'Het was veel werk' 
- 'Vroeg weg, laat thuis'; 
en de twee reeds genoemde opmerkingen dat men zijn bed of de Τ.Ϋ. 
had moeten verkopen. 
Ook de relatief te hoge leeftijd en de teruggang van het inpren­
tingsvermogen worden genoemd: 
- 'Ik moest teveel uit het hoofd leren'; 
- 'Ik moest teveel van buiten leren'; 
- 'Ik kon de stof niet verwerken'; 
Over de inhoud van de leerstof wordt geklaagd meestal in de zin 
dat ze totaal nieuw en anders was: 
- 'Branche en terminologie waren vreemd'; 
- 'Totaal nieuw'; 
- 'De vakken waar ik nooit van gehoord had waren moeilijk'; 
- 'Omscholing was in het engels'. 
Eenentwintig opmerkingen verwijzen naar geringe vooropleiding en 
naar studie-ontwenning: 
- 'Ik had alleen lagere school'; 
- 'Ik was 20 jaar niet meer naar school geweest'; 
- 'Ik had een smalle basis wat betreft vooropleiding en gebrek aan 
studie-ervaring'; 
- 'Ik was 17 jaar eruit'; 
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Er z i jn 13 klachten die wijzen op de kr is i ssitua t i e en het onder 
druk staan: 
- 'De onzekere toekomst'; 
- 'De onzekerheid: éérst opleiding halen en daarna werk vinden'; 
- 'Druk van de verantwoordelijkheid om te slagen'. 
V i j f opmerkingen verwijzen naar gevolgen van die druk: 
- 'Ik kreeg last van hoofdpijn'; 
- 'Ik s l ik te valium'; 
- 'Mijn gezondheid kwam in gevaar'; 
- 'Ik leefde onder spanning'. 
Op de klachten over de inhoud van de leerstof komen we nog terug. 
Naar verhouding weinig klachten zijn er geregistreerd over de 
begeleiding en de motivatie. 
Op vraag 38b worden een twintigtal toelichtingen gegeven waarom 
men de opleiding niet zwaar vond. Het meest wordt dan genoemd de 
goede vooropleiding die men reeds had. Ook wordt enkele malen de 
stage gesignaleerd als faktor die het studeren vergemakkelijkte: 
- 'Na de stage viel het mee'; 
- 'De stage gaf verandering'. 
Restkategorieën zijn dan de goede organisatie, het doel dat men 
voor ogen had en het goed kunnen studeren. 
6.13.3. De benodigde studietijd 
Vraag 39 stelde de vraag naar de tijd die nodig was voor het 
thuis studeren en het maken van huiswerk. Deze vraag moet gezien 
worden als een meer objektiverende benadering naar de 
zwaartebeleving. De verdeling van de antwoorden wordt gegeven in 
tabel 6.7. 
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Tabel 6.7 Verdeling van de opgegeven t i j d voor studeren thuis 
als antwoord op vraag 39: Hoeveel uur per dag studeerde U t i j ­





2 22 17,5 Gemiddelde: 3,1 uur 























Totaal 126 100 
Het grote tijdsbeslag van de studie komt in deze antwoorden naar 
voren: éénkwart van de omscholingskursisten stelt dat ze 44 uur 
en meer thuis studeerden. Meer dan 70 % had met reistijden mee 
een werkdag langer dan 10 uur, die bovendien mentaal inspannend 
was. 
6.13.4. Moeilijke en gemakkelijke vakken 
De open vraag 40 vroeg om moeilijke en gemakkelijke vakken met 
name te noemen. Op de vraag: Welke vakken waren voor U bij de 
omscholing het moeilijkst, komen 114 antwoorden die betrekking 
hebben op zeer veel schoolvakken van alle mogelijke 
studierichtingen. Op de vraag welke vakken het gemakkelijkst 
gevonden worden komen 143 reakties. 
Alhoewel we de niet-technische opleidingen hiermee tekort doen 
noemen we in tabel 6.8 alleen de antwoorden die minstens viermaal 
voorkomen; de kategorie diversen is daarom vrij groot. 
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Tabel 6.8 Gek!assi ficeer de antwoorden op de vraag: Welke vakken 
waren bij de omscholing voor U het gemakkelijkst en welke waren 
het moeilijkst. 

































































Tegen de verwachting in is dat wiskunde en de eksakte vakken 
beduidend meer bij de gemakkelijkste vakken genoemd worden. Een 
adhoc verklaring hiervoor is dat velen reeds een goede basis voor 
deze vakken hadden en/of dat de wiskunde en natuurkunde goed 
gegeven werden. De vakken die er als moeilijkst uitspringen zijn 
de volkomen nieuwe en 'vreemde' vakken: scheikunde en ther-
modynamika. 
Ook de geheugenvakken worden duidelijk bij de moeilijkste vakken 
gerekend. Een respondent merkt op dat hij het moeilijkst vond dat 
hij een nieuwe terminologie moest leren; een ander dat hij zich 
een ander systeem van denken moest eigen maken. 
Tegen de verwachting in worden de 'taalvakken' overwegend 
gemakkelijk gevonden; dit laatste is niet de mening van de 
docenten. Viermaal worden 'alle vakken' moeilijk genoemd en 
éénmaal alle vakken gemakkelijk. 
6.13.5. Tekort schieten van kennis en ervaring 
Vraag 41 luidde: Op welke punten bleken Uw kennis en ervaring 
tekort te schieten bij het volgen van de omscholing? Negenen-
zeventig reakties kwamen op deze vraag binnen, waarvan 5 stellen 
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dat ze in vooropleiding en ervaring niet tekort schoten: 
- 'Ik kon aansluiten op mijn kennis en ervaringen'; 
- 'Het nivo van de omscholing benaderde dat van de Mijnschool-
s tud ie ' ; 
- 'Het voornaamste was bekend van de m i j n ' . 
Vier anderen stellen dat ze niet tekort kwamen dank z i j de spe-
ciale voorschol ing die ze voor de eigenli jke kursus ontvingen: 
- 'Dank z i j de HAVO-voorscholing'; 
- 'De part-time vooropleiding was goed'; 
- 'Eén half jaar repetit ies was voor het volgen van de HBO-kursus 
nodig' . 
De overige 70 antwoorden laten zich als volgt klassificeren 
(tabel 6.9) . 
Tabel 6.9 Klassi f ikat ie van 70 antwoorden op de open vraag 41: 
Op welke punten bleken Uw kennis en ervaring tekort te schieten 
b i j het volgen van de omscholing? 
Omschrijving 
Niet gespecificeerde basiskennis 3 
Gespecificeerd als wiskundekennis 8 
" " scheikundekennis 5 
" " technische kennis 8 
" talenkennis 6 
" " 'nieuwe vakken' 11 
" " in restkategorieën 7 
Onvoldoende kennis 48 
Hoog les- en studietempo 
Studeren ontwend 
Leef t i jd , opnamecapaciteit 
4 Onvoldoende 
15 vaardigheid of 
3 f l e x i b i l i t e i t 
22 
Totaal 70 70 
De respons op deze vraag is minder hoog dan die op vraag 40; d i t 1s 
waarschijnli jk door vraag 40 beïnvloed. De nadruk l i g t ook hier op de 
nieuwe en vreemde vakken waarvoor de basis te smal wordt geacht. 
Tevens wordt het weer moeten wennen aan het studeren sterk naar voren 
gebracht. Bij het aanwijzen van tekorten in technische basiskennis 
wordt niet alleen theorie bedoeld maar ook werkplaatservaring en de 
korte stage van de HTS-omscholingen: 
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- 'Te weinig praktijkervaring'; 
- 'In het zuiver technische miste ik wat'; 
- 'Ervaring tijdens de stage'; 
- 'De stage van de HTS'ers stelde geen fluit voor'. 
Onder de restkategorie zijn éénmaal genoemde items samengevat: 
- 'Tekenen; 
- 'Administratieve ervaring'; 
- 'Natuurkunde'; 
- 'Ruimtelijk inz ich t ' ; 
- 'Kadastrale opmetingen'. 
6.13.6. Plezier en tegenzin in de studie 
Vraag 42 benaderde de omscholing van de positieve kant; de vraag 
luidde: Heeft U over het algemeen genomen op de omscholingskursus met 
plezier gestudeerd? De verdeling van de antwoorden wordt gegeven in 
tabel 6.10. 
Tabel 6.10 Verdeling van de antwoorden op vraag 42: Heeft U over het 
algemeen genomen op de omscholingskursus met plezier gestudeerd? 
omschrijving 
1 Met veel plezier 
2 Met plezier 
3 Het viel wel mee 
4 Met wat tegenzin 













Het totale aantal bedroeg 130: Gemiddelde 2,3: Standaardafwijking: 
0,9. 
Alle omgeschoolden geven op deze vraag antwoord. Ondanks alle naar 
voren gebrachte bezwaren zegt minder dan 10 % dat ze met tegenzin de 
omscholingskursus hebben gevolgd; slechts twee personen volgden de 
kursus absoluut met tegenzin. Het open gedeelte van vraag 42 vraagt 
aan de respondenten om verdere toelichting van hun antwoord. Gezien 
het kleine aantal dat op de geprekodeerde vraag met een negatief ant-
woord reageert was het te verwachten dat op de open vraag de positieve 
antwoorden zouden overwegen. De negatieve antwoorden zijn een 
herhaling van die op vroegere vragen; dezelfde thema's komen weer 
terug. Zie tabel 6.11. Er zijn 32 negatieve toelichtingen; dit aantal 
is groter dan het aantal personen dat met tegenzin de omscholing heeft 
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gevolgd; sommigen geven meerdere negatieve toelichtingen; anderen 
die overwegend positief reageren zetten wel eens een negatief 
moment tegenover een overwegend positieve reaktie. 
Onder de moeilijkheden met de studie vinden we de reeds bekende 
opmerkingen over het hoge tempo, de gekomprimeerde stof, het 
gemis aan studievaardigheid en de vreemde vakken weer terug. Bij 
de ontevredenheid over de stof komt éénmaal de verouderde 
leerstof, 'Die het idee gaf van tijdvulling' ter sprake; enkele 
malen wordt opgemerkt dat een kursus te weinig theoretische 
Inhoud had. Ook kregen enkelen tegenzin in de studie, 'omdat het 
slecht ging'. 
Tabel 6.11 Klassifikatie van de antwoorden op vraag 42 waarom de 
omscholing met tegenzin werd gevolgd: 
Omschrijving Aantal Aantal 
Moeilijkheden met het 
studeren 
Ontevredenheid over de 
leerstof 
Slechte resultaten 
moeilijkheden met het ,, 
studeren en de leerstof 
Onzekerheden en angst 
om te zakken 
Druk van het moeten 
Krisissfeer 11 
Relatie met docent 
Relatie met kollega's 
Sociale omgeving 
Gebrek aan v r i j e t i j d 
en gezinsomstandigheden 
Leef t i jd 
Totaal 32 32 
De angst om te zakken, de onzekerheid en stress worden o.a. 
omschreven als: 
'Angstkompleks voor het halen van het diploma'; 
'Het studeren voor een nog niet gerealiseerde i l l u s i e ' ; 
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- 'Veel onzekerheid en stress, maar toch behoorlijke resultaten'; 
- 'Niemand wist waarvoor hij studeerde'; 
- 'Je weet dat je minder gaat verdienen en uit Limburg weg moet'. 
De druk van het moeten: 
- 'Het moest gebeuren; je begon met tegenzin'; 
- 'Als het niet moest, had ik het niet gedaan'; 
- 'Ik heb geprobeerd ervan af te komen, maar dat kon niet'. 
Het gebrek aan vrije tijd: 
- 'Ik studeerde met veel plezier, maar dit werd getemperd door 
het ontberen van de sociale genoegens van het leven'. 
De gezinsomstandigheden: 
- 'Het gezin had te lijden'. 
De klassifikatie van de toelichtingen op het als prettig ervaren 
van omscholing geven we in tabel 6.12. 
Tabel 6.12 Klassifikatie van de toelichtingen op vraag 42 waarom 
de studie op de omscholing als prettig is ervaren: 
Omschrijving Aantal 
Intrinsieke motivatie- 21 
aspekten 
Omgang met kollega's 24 
Begeleiding van de 14 
docenten 
Studie als noodzakelijk 14 
gezien voor doel 





Enkele verwoordingen van intrinsieke motivatie-aspekten: 
- 'het was een kans die benut kon worden om een brede opleiding 
te vol gen'; 
- 'Het was een nieuw technisch terrein waar je voor gekozen had'; 
- 'De studie was mijn hobbie'; 
- 'De stof was interessant'; 
- ' Ik was leerg ier ig ' ; 
- 'De studie was uitdagend'; 
- 'Ik deed het met grote interesse'; 
- 'Ik kon met mijn dochter meepraten'. 
De positieve band met de kollega's wordt op vele manieren 
gememoreerd; de sfeer was blijkbaar in veel kursussen opperbest: 
- 'Hartstikke leuke t i j d ; komt nooit meer terug; we zaten allemaal 
in hetzelfde schui t je ' ; 
- 'Vaak gelachen, gezellige groep met de gezamenlijk gevoelde 
verantwoordelijkheid dat de omscholing tot een goed einde werd 
gebracht'; 
- 'Het was er gezell ig; je had een band met een groepje; ook nu 
nog wel ' ; 
- 'Ik heb niet zoveel gestudeerd, wel veel gedronken'; 
- 'Je was met leeft i jdgenoten'; 
- 'Lotgenoten onder elkaar was p lez ie r ig ' ; 
- 'De groep was ontvankelijk voor de problematiek'; 
- 'Vergeet je je hele leven niet meer, het was een hecht team'; 
- 'Goede groep'; 
- 'Leuke kollega's; 
- 'Prettige sfeer' , enz. 
Op de begeleiding en het kontakt met de leraren werd 14 maal in 
positieve zin gewezen: 
- 'De leraren waren ontvankelijk voor de problematiek'; 
- 'Prettige omgang met de leraren' ; 
- 'Goede samenwerking leraar- leer l ing ' ; 
- 'Goede sfeer ' . 
Het zicht op de instrumental i teit van de studie en het toekomstig 
perspektief worden ook als konditie genoemd van het met plezier 
studeren: 
- 'Er was wel dwang, maar je deed het voor jezelf'; 
- 'Je hebt een goede toekomst'; 
- 'De studie bood perspektief'; 
- 'De studie was voor het gezin noodzaak om weer op peil te 
komen'. 
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Ook het bereiken van goede resultaten bleek een voldoening en 
droeg bij tot het plezierig vinden van de kursus: 
- 'Goede resultaten werkten stimulerend'; 
- 'De praktijk was erg prettig'. 
Er waren nog een tweetal minder duidelijk onder te brengen reak-
ties waarvan we één opmerking niet willen weglaten omdat ze 
duidelijk uitspreekt dat opbouw van motivatie in de loop van de 
omscholing mogelijk was: 
- 'In het begin heb ik er tegenop gezien, later vond ik het 
plezierig'. 
6.13.7. Beheersing van kennis tijdens de omscholing opgedaan 
Omdat er wel eens twijfel wordt uitgesproken aan het vlot kunnen 
hanteren van de kennis in omscholing op latere leeftijd opgedaan, 
hebben we hierover ook de omscholingskursisten het woord willen 
geven. Er was wel twijfel of ze het met hun zelfrespekt en de 
sociale wenselijkheid in overeenstemming zouden achten over de 
nieuw geleerde kennis te klagen. Een onderzoek naar hun verwor-
venheden met b.v. school vorder ingentest zou deze vraag objek-
tiever kunnen beantwoorden. Ook informatie bij de nieuwe chefs 
zou hierover duidelijkheid moeten geven. 
De verdeling van de antwoorden op vraag 43 wordt gegeven in tabel 
6.13. 
Slechts 13 % zegt dat ze de in omscholing opgedane kennis slechter 
beheersen. Bij deze vraag 43 is geen toelichting gevraagd; ze 
wordt echter wel eens spontaan bekommentarieerd in de zin van: 
- 'Omdat je nu gemotiveerder studeerde, onthield je alles ook 
beter'. 
Deze vraag vindt een pendant in de vraag 22 bij de funktie-
evaluatie gesteld naar de tevredenheid over de verworven vakkennis 
voor de huidige funktie; op deze vraag wordt nog positiever 
gereageerd; het gemiddelde is 2,2, de standaardafwijking 0,9 en 
ongeveer 13 % is ontevreden. 
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Tabel 6.13 Verdeling van de antwoorden op de vraag: Beheerst U 
de kennis op de omscholing opgedaan beter of slechter dan de 
vroeger opgedane school kennis? 
Omschrijving 
.1 Veel beter dan de vroegere 
school kennis 
2 Beter dan de vroegere 
school kennis 
3 Even goed als de vroegere 
school kennis 
4 Slechter dan de vroegere 
school kennis 
5 Veel slechter dan de 













Het totale aantal bedroeg 128: Gemiddelde 2,6: Standaardafwijking 
0,8 
6.13.8. Studie-methoden 
Gezien de betrekkelijke armoede aan kennis over aangepaste kon-
dities voor het studeren op volwassen leefti jd hebben wij aan de 
oud-omscholingskursisten ook een vraag gesteld naar eventueel 
zelf ontdekte werkwijzen die hen bij de studie hebben geholpen. 
Vraag 44 luidde: Heeft U bij de omscholing methoden gevolgd, die 
voor U van bijzonder nut zijn geweest? 
De klassifikatie van de antwoorden op deze open vraag wordt gege-
ven in tabel 6.14. 
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Tabel 6.14 Klassifikatle van de antwoorden op de vraag: Heeft U 
bij de omscholing methoden gevolgd, die voor U van bijzonder nut 
zijn geweest? 
Omschrijving 
Samen studeren met anderen 
Alleen studeren 
Zelf informatie verzamelen 
Beroep doen op docenten en deskundigen 
Uittreksels en schema's maken 
Methodiekboekje 
Regelmatig en systematisch studeren 
Bewust (doelgericht) studeren 
Keihard werken en veel repeteren 
Hardop leren 















Het gezamenlijk studeren wordt door 30 van de 89 ex-
omscholingskursisten die op deze vraag antwoordden aangeprezen 
als de optimale werkwijze: 
- 'Elkaar overhoren'; 
- 'Taakverdeling tussen studenten onderling; klassikale oplossing 
van moeilijke vragen'; 
- 'We probeerden elkaar met vragen te vangen, omdat je denkt de 
les snel te kennen'; 
- 'Een stimulans was anderen te helpen'; 
- 'Uitwisselen van stage-ervaringen'. 
Drie personen wilden alléén meester over de stof worden: 
- 'Afzondering en volharden'; 
- 'Veel zelf doen en dan veel vragen stellen'. 
De hulp van deskundigen wordt aangegeven als volgt: 
- 'Hulp gevraagd aan deskundigen en gekregen'; 
- 'Blijven doorvragen als ik iets niet begreep'; 
- 'De lessen volgen'; 
- 'Een bepaalde methode van een leraar overgenomen'. 
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Het schematiseren en herleiden van de stof tot het wezenlijke: 
- 'Uittreksels maken en samenvattingen leren'; 
- 'Ik heb geprobeerd de kern te vinden en vandaar uit verder te 
werken. Je trainde jezelf om alleen het belangrijkste te ont-
houden. Vanuit de kern bouwde je een eigen gedachtengang op 
en kontroleerde die met wat geschreven was in de handboeken'; 
- 'Essentiële dingen leren onderscheiden'; 
- 'Uitkristalliseren van kennis'. 
Systematisch volgens planning studeren en keihard werken worden 
ook aanbevolen. 
Drie opzichters niet in bovenstaande klassifikatie opgenomen 
zeggen geen systeem gehad te hebben: 
- 'Systeemloos'; 
- 'Ik heb in het wilde weg gestudeerd, systeemloos; zo moet het 
n i e t ' . 
Bewust (doelgericht) studeren wordt als volgt geformuleerd: 
- 'Ik wilde alles tot op de bodem weten'; 
- 'Ik heb alles beter beleefd en mijn hersens gebruikt ' ; 
- 'Ik werkte de problemen u i t ' ; 
- 'Volgens interviewtechniek'; 
- 'Ik heb een kursus toegepaste psychologie gevolgd om mezelf te 
motiveren en met sukses toegepast'. 
Alles bijeengenomen is het gezamenlijk studeren voor de 
opzichters naar hun zeggen een belangrijke en effektieve methode 
geweest. Ze heeft er waarschijnlijk toe bijgedragen door weder-
zijdse steun hun onzekerheden op te heffen. Ook het zoeken van de 
kern en het ontdoen van de stof van onnodige ballast moet inzicht 
in de studiestof hebben bevorderd. 
6.13.9. Steun of tegenwerking bij de studie 
Vraag 45 werd gesteld om na te gaan van wie de opzichters naar 
hun mening bij de omscholing bijzondere steun of tegenwerking 
hebben ondervonden. De klassifikatie van de antwoorden wordt 
gegeven in tabel 6.15. 
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Tabel 6.15 Klassifikatie van de antwoorden op de open vraag 45: 
Heeft U bij Uw omscholing nog bijzondere steun of tegenwerking 
ervaren en van wie? 
Omschrijving 





























Steun noch tegenwerking 
Totaal 89 
Terwijl in de vorige vraag de kollega's als positieve faktor naar 
voren sprongen, worden hier de direktie en docenten als helpers 
weer sterk belicht. Er bli jkt uit hoe hun onderwijs en bege-
leiding is gewaardeerd. De kameraadschap op de kursus wordt 
wederom bevestigd door de naast hoogste frekwentie. 
De hierop volgende frekwentie is die van de echtgenotes: 
- 'Die het huishouden alleen droeg'; 
- 'Die in de keuken moest blijven, want er moest geleerd worden'. 
Een oudkursist dankt zijn zoon, die hem bijwerkte in wiskunde. 
De kollega's in stage en nieuw bedrijf gaven belangrijke infor-
matie over het vak. 
De bemiddelaars van DSM worden tweemaal negatief genoemd omdat ze 
slechte stageplaatsen toewezen. Hier staan zeven positieve ver-
meldingen tegenover. 
6.13.10. Problemen op arbeidsvoorwaardelijk gebied 
Problemen op arbeidsvoorwaardelijk terrein zijn in de open vragen 
nog maar weinig aan de orde geweest; ze werden slechts driemaal 
genoemd als faktor van belasting in vraag 38b. In onze 
beschrijving van de omscholing kregen ze een belangrijke plaats 
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als bron van klachten. Vraag 46 stelt een direkte vraag naar 
arbeidsvoorwaardelijke problemen gedurende de omscholing. Voor de 
klassifikatie van de antwoorden zie tabel 6.16. 
Tabel 6.16 Klassifikatie van de antwoorden op de open vraag: 
Heeft U problemen op arbeidsvoorwaardelijk terrein ervaren 
gedurende de omscholingsperiode? Wat waren deze problemen? 
Omschrijving Aantal 
Financiële problemen zonder speci fi kati e 
Afbouw van het salaris 
Reiskostenvergoeding 
Dure stage 
Eigen huis gebouwd 
Onzekerheid over salaris 
Ziekte 
Het vervallen van toeslagen 
Geen ruimte voor eigen initiatieven 
Pas na vier maanden geld 
23 
5 




Op deze vraag komen 40 antwoorden binnen over 
arbeidsvoorwaardelijke problemen, de anderen zeggen meestal dat 
ze geen opmerkingen hebben of geen problemen gehad hebben. Deze 
vraag levert tegen onze verwachting niet veel op: naar onze 
ervaring is er aan het begin van de omscholing nogal veel drukte 
geweest over de rechtspositieregeling en andere arbeidsvoorwaar-
den. Drieëntwintig personen zeggen dat ze financiële problemen 
hadden, maar ze specificeren deze niet. De meer gespecificeerde 
antwoorden gaan meestal over de afbouw van het salaris of over 
onderhandelingen in verband met individuele financiële problema-
tiek, waarin de moeilijkheden soms werden opgelost, soms bleven 
bestaan. 
6.13.11. Voorgestelde verbeteringen 
Vraag 47 was enigszins als pendant van vraag 44 over studiemetho-
den bedoeld om voorstellen uit te lokken over didaktische en 
onderwijstechnische kondities voor omscholing van volwassenen. Er 
werd zeer levendig op gereageerd, maar veel nieuwe informatie na 
de reeds gestelde vragen leveren de antwoorden niet meer op. We 
hebben de antwoorden geklassi ficeerd in tabel 6.17. 
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Tabel 6.17 Klassifikatle van de antwoorden op de open vraag 47: 
Indien U nogmaals met een omscholing zou moeten beginnen, welke 
verbeteringen ten aanzien van de manier van omscholen en de stage 
zou U dan voorstellen? 
Omschrijving Aantal 
Afstemming theorie op praktijk 
Meer keuze en betere toewijzing 
van stagemogelijkheden 
Afstemming van stage op 
toekomstige funktie 
Betere integratie stage en 
theorie 
Kontrol e en begeleiding stages 
Langere stages 










en betere stages 
Moderne en hoge diploma-eisen 10 
Goed voorbereid, geïntegreerd 7 
vakkenpakket 
Deskundige vakgerichte docenten 3 
Kwantitatieve druk vermijden 8 
Meer individueel gericht; 3 
kleinere klassen 
Niet alleen schriftelijk 2 





Betere voorlichting voor en 
gedurende de opleiding over de 
funktie en de mogelijkheden 
daarin 
Betere voorlichting over de 
studie zelf 
Meer persoonlijke begeleiding 
Meer begeleiding door nieuwe 
bedrijven 
Meer begeleiding door oude 
bedrijf 
School los van het bedrijf 
Ombudsman 
Betere begeleiding na de om-
scholing 
Meer zekerheid en ruimere keuze 
t.a.v. de toekomstige plaatsing 
Rekening houden met gezin 














De funktiegerichtheid van de oud-nrïjnopzichters komt in de 
voorstellen duideli jk tot u i t ing: de optimale integratie van 
theorie, stage en toekomstige funktie is een grote zorg voor hen 
geweest. Dikwijls wordt gezegd dat de opleiding veel 
'praktischer' had moeten z i j n , meer doelgericht, met minder 
bal last . 
Enkele ci taten: 
- 'Eerst had de arbeidsplaats bekend moeten z i j n ; de stage had 
daarop moeten worden afgestemd en de theorie geïntegreerd in 
de stage'; 
- 'Je moet tussendoor meer met de prakti jk worden gekonfronteerd; 
een grotere afwisseling van stage en theorie is nodig'; 
- 'De stage moest gevarieerder; iedere maand een andere 
afdel ing ' . 
De antwoorden komen van verschillende kursussen van divers nivo. 
Op sommige kursussen was men blijkbaar niet zo tevreden over het 
nivo van de opleiding: 
- 'Het was geen echte omscholing'; 
- 'De kursus had technisch op hoger nivo en veel uitgebreider 
moeten z i j n ' ; 
- 'Niet alleen techniek, maar ook wetten en voorschrif ten'. 
Zeven personen stellen voor de vakken onderling goed op elkaar af 
te stemmen: 
- 'Een omscholingskursus moet goed voorbereid z i j n ' ; 
- 'De docenten moeten b i j de t i j d z i j n ' . 
Ook wordt voorgesteld rustiger te beginnen en het mogelijk te 
maken in de éérste fase nog te veranderen van keuze: 
- 'Aan het begin van een omscholing gebeurt nogal veel onder 
pyschische druk; als je u i t de bedrijfssfeer bent, kun je de 
zaak nog eens rustig overzien'. 
Het grootste aantal vragen gaat over voorlichting en persoonlijke 
begeleiding in de onzekere en stressvolle s i tuat ie . Er wordt weer 
teruggegrepen op de besluitvormingsfase. De voorlichting moet 
goed z i j n , de keuzemogelijkheden veel ruimer, en je moet vanaf 
het begin zeker z i jn van de toekomstige arbeidsplaats. Het nieuwe 
bedr i j f zou zich meer met de begeleiding bezig moeten houden en 
het oude minder. De school dient volgens een drietal los van het 
bedr i j f te staan. 
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6.13.12. Algemene tevredenheid over de omscholing 
De laatste vraag over de omscholing was geprekodeerd: de ver-
deling van de antwoorden wordt gegeven in tabel 6.18. 
Alhoewel de omscholingskursussen velen behoorlijk hebben belast 
is een zeer grote meerderheid er tevreden over. 
Tabel 6.18 Verdeling van de antwoorden op vraag 48: Alles 
samengenomen; Hoe tevreden of ontevreden was U over de 
omscholing? 
Omschrijving Aantal % 















Het totale aantal bedroeg 130: Gemiddelde 2,3; Standaardafwijking 
0,9. 
6.14. SAMENVATTING VAN DE ENQUÊTE-RESULTATEN 
De omscholingen representeerden een breed bereik aan beroeps-
opleidingen; in grote meerderheid waren ze van technische aard. 
Iets minder dan de helft van de opleidingen ligt naar onze mening 
op HBO-nivo. 
Het overgrote deel bestond uit een dagopleiding van 24 jaar, de 
stages meegerekend. 
Meer dan tweederde van de omscholingskursisten heeft zijn 
opleiding ontvangen op de Mijnschool. 
De omscholing werd als zeer belastend beleefd: 
- De zwaarste druk werd ervaren in relatie tot het gezinsleven; 
- In dit verband wordt tevens geklaagd over het hoge tempo, de 
gekombineerde stof en de lange werkdagen; 
- Ook wordt gewezen op tekorten in vooropleiding, op moeilijkhe-
den met geheugenvakken en 'vreemde' vakken; 
- De krisissfeer: De onzekerheid over de toekomst en het 
'moeten' vormen naar de ervaring van tientallen een aparte 
belasting; 
- Tekorten in de stage en in de praktijkgerichtheid van de op-
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opleiding hebben volgens sommige respondenten storend gewerkt. 
De belasting is echter niet onoverkomelijk gebleken: 
- De begeleiding door de schoolleiding en de docenten komt als 
zeer belangrijke positieve faktor voor het slagen naar voren; 
- Ook de kollegiale omgang en de wederzijdse steun was een 
belangrijke positieve ervaring bij de omscholing; 
ι- De omscholingskursisten wijzen ook op de steun die ze van 
vrouw en kinderen kregen. 
Zelf bevelen de kursisten als belangrijke positieve kondities voor 
omscholing aan: 
- Gezamenlijk studeren; 
- Systematisch studeren: de kern en de essentie van de stof 
leren zien; 
- Praktijkgericht onderwijs: integratie van stage en theorie; 
- Goede voorlichting en begeleiding vóór en gedurende de op-
leiding om de onzekerheid op te heffen; 
- Snelle zekerheid over de toekomstige plaatsing. 
6.15. SAMENVATTING VAN HOOFDSTUK 6 OVER DE OMSCHOLING 
De omscholing van de mijnopzichters had als onmiddellijk doel een 
erkend diploma te behalen om daardoor toegang te verkrijgen tot 
de arbeidsmarkt in een ander beroep. 
Deze omscholing werd hen van buitenaf opgedrongen omdat hun 
beroep door de mijnsluiting verdween. 
Belangrijke omstandigheden van de uitgangssituatie van de kur-
sisten in omscholing werden beschreven: veel zekerheden vielen 
akuut weg; nieuwe zekerheden moesten door de omscholing worden 
opgebouwd. 
De beschrijving van de omscholing van de oud-mijnopzichters 
levert de volgende faktoren op die positief op het proces zouden 
hebben gewerkt: 
- het verantwoordelijkheidsbesef en de inzet van de kursisten; 
- de instrumentele en soms ook intrinsiek motiverende betekenis 
van de studie; 
- de voorbereiding en wijze van uitvoering van de besluitvorming 
tot de omscholing. 
De leiding van de omscholing stond voor de taak zo goed mogelijk 
vorm te geven aan de organisatorische en didaktische kondities 
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van de omscholing aan volwassenen die geforceerd van beroep 
moesten veranderen. 
De zwaarste Handikaps voor de volwassen studenten bleken: hun 
gezinsomstandigheden, de kwantitatieve belasting en het tempo van 
de studie, de 'vreemde' vakken en de onzekerheden over de 
toekomst. 
Het oplossen van de handikaps en problemen kon naar het oordeel 
van alle betrokkenen worden bevorderd door: nauw kontakt, kon-
tinue follow-up en begeleiding door de docenten, leren in groeps-
verband, tegemoet komen aan de funktie- en taakgerichtheid van de 
studenten, diskussies en begeleiding inzake de algemene onze-
ker hei dspr obi ematiek van de kursisten. 
Uit archiefgegevens blijkt dat nog geen 5 % van de oud-
mijnopzichters het betreffende diploma niet heeft behaald. In de 
meeste gevallen werd de kursus afgebroken door ziekte. Van één 
omscholingskursus, waarbij bovengenoemde omstandigheden aanwijs-
baar slechter waren, behaalde slechts tweederde het einddiploma; 
de anderen staakten de studie (154). 
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H O O F D S T U K 7. B E M i n P F L I N G EM 
S O L L I C I T A T I E . 
7 . 1 . INLEIDING 
In de twee vorige hoofdstukken werd beschreven hoe aan het begin 
van het herplaatsingsproces voor iedere mijnopzichter individueel 
een koers is uitgezet en hoe bijna driekwart van de te herplaat-
sen opzichters zich door omscholing op een nieuwe arbeidsplaats 
heeft voorbereid. In dit hoofdstuk zal worden uiteengezet hoe de 
oud-mijnopzichters via bemiddeling en sollicitatie in feite een 
konkrete nieuwe arbeidsplaats zijn qaan bezetten. We beginnen met 
het voorstellen van de personen die waren betrokken bij het 
oplossen van de problematiek in deze fase. 
7.1.1. De nieuwe werkgever 
De nieuwe werkgever, die in de vorige fasen reeds van zich deed 
spreken, gaat in deze fase een meer centrale rol spelen. Van hem 
moest op een gegeven moment de beslissing komen of hij een oud-
mijnopzichter een aanbod voor een nieuwe arbeidsplaats zou doen. 
De nieuwe werkgevers zagen zichzelf niet als werk verschaffers; 
zij zochten naar geschikte medewerkers voor hun organisatie. Het 
belang van hun organisatie zou alleen gediend zijn met het 
aantrekken van medewerkers die het takenpakket van openstaande 
funkties werkelijk waar zouden kunnen maken. Daarom waren ze 
verplicht en gerechtigd gegevens te verzamelen die het mogelijk 
maakten te beoordelen of de sollicitant tegemoet zou kunnen komen 
aan de eisen van de funktie. Bij zijn zoeken naar een medewerker 
was de nieuwe werkgever op de mijnopzichters als potentiële 
sollicitanten attent gemaakt. Dit aanbod van potentiële sollici-
tanten betrof mensen die bewezen hadden in een zware industrie 
effektief te kunnen funktioneren. Dit was voor veel werkgevers 
reden deze nieuwe rekruteringsbron te willen onderzoeken. Een 
bijkomende reden die bevorderlijk was voor het aanboren van deze 
nieuwe bron was de ekspanderende ekonomie en de krappe 
arbeidsmarkt althans in de eerste jaren van de afvloeiing van het 
mijnpersoneel. 
Over de geschiktheid van het mijnpersoneel was ook twijfel 
mogelijk: Had de ervaring in het mijnbedrijf hen geen eigenschap-
pen bezorgd, die negatief zouden inwerken op hun funktioneren in 
een andere organisatie? 
Zouden ze door lange ervaring in ander werk en door hun leeftijd 
niet te zeer verstard zijn in kennis, vaardigheden en gerichtheid, 
om de draai naar een andere funktie met voldoende effekt en 
zonder kleerscheuren te kunnen nemen? Zou het mijnpersoneel 
gewend aan een hogere beloning niet ontevreden worden in funkties 
266 
die, hoewel gelijk in funktienivo, lager betaald werden? Zouden 
de mijnbedrijven niet hun betere personeel achter de hand houden 
voor de uitbreidingen binnen het eigen koncern? 
Zou door het aannemen van personeel van buiten het loopbaanbeleid 
ten aanzien van de eigen medewerkers niet te zeer worden 
doorkruist? 
Deze vragen, tezamen met het image dat de mijnwerker en de mijn-
opzichter bij hen hadden, gaven dikwijls aanleiding tot een voor-
zichtige en kritische benadering van de nieuwe rekruteringsbron. 
Hoe deze benadering verliep en hoe ze daarbij geholpen werden zal 
in dit hoofdstuk verder worden uitgewerkt. Terecht stonden de 
nieuwe werkgevers op onafhankelijk onderzoek en op een onafhanke-
lijke beslissing: zij waren verantwoordelijk voor de belangen van 
hun organisatie. 
7.1.2. De ex-mijnopzichter 
Ook in onze beschrijving van de bemiddeling en sollicitatie 
blijft de ex-mijnopzichter de hoofdpersoon. Hij zocht een nieuwe 
baan en zijn zoeken kwam nu in een definitief stadium. Ook bij 
hem lag een eigen verantwoordelijkheid: hij moest door zijn werk 
en zijn loopbaan voor zichzelf en voor zijn gezin een optimaal 
bestaan opbouwen. Hij zou een hem gedaan aanbod tegen zijn eigen 
waardenschaal moeten afwegen; hij zou zelf moeten beslissen of 
hij een aanbod voor een nieuwe baan zou aksepteren. Voor het 
zover was moesten nog allerlei vragen worden beantwoord. 
Solliciteren is voor bijna niemand een geregelde bezigheid; het 
brengt altijd onzekerheden en spanningen met zich mee. De ex-
opzichter was hierbij in een ongunstige positie: door zijn gebrek 
aan solliciatie-ervaring, door zijn leeftijd, zijn hoog salaris, 
zijn image en gedwongen vertrek had hij als onderhandelaar minder 
vaste grond onder de voeten. Het kon de schijn hebben, en dik-
wijls voelde hij het ook zo, dat hij minder te bieden had en 
vanuit een under-dog-positie moest onderhandelen. 
7.1.3. De bemiddelaar 
De kerntaak van de bemiddelaar was de twee zoekende partijen met 
elkaar in kontakt en in gesprek te brengen. Een introduktie tot 
een eerste kontakt was soms al voldoende; afhankelijk echter van 
de behoefte van zijn beide kliënten kon zijn rol uitgroeien tot 
die van adviseur, 'consultant' of begeleider. Zijn rol kan 
enigszins analoog gezien worden met die van een makelaar in 
onroerend goed of van een huwelijksburo. 
De bemiddelaar stond zijn kliënten zonodig met raad en daad 
terzijde. De bemiddelaar bereidde gerichte sollicitaties voor om 
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te voorkomen dat een so l l i c i tan t t iental len brieven schreef en 
slechts nul op het rekest kreeg; h i j leidde de stroom so l l i c i tan-
ten naar plaatsen die hen een reële kans boden; h i j was kontakt-
man en slechter van barrières; h i j kon uitgroeien tot begeleider 
b i j moeilijkheden en persoonlijke problemen. Zowel de ex-
mi jnopzichter als de nieuwe werkgever waren z i jn kl iënten. Zijn 
akt iv i te i ten zullen in d i t hoofdstuk verder worden uitgewerkt. 
De dienst Bemiddeling werd in de loop van 1966 opgericht binnen 
het Centraal Personeelsbeheer van het Centraal Beheer van S.M. 
Deze laatste afdeling die oorspronkelijk de centrale werving en 
het centrale beheer van het personeel verzorgde zag haar 
doelstel l ing omslaan in een centrale taak b i j de afvloeiing van 
dat personeel. Deze taak werd uitgevoerd in nauwe samenwerking 
vooral met het Centraal Personeelsbeheer Mijnbedrijven, met de 
decentrale Personeelsdiensten van de afzonderlijke mijnbedrijven 
en met de Psychologische Dienst. Het geheel van de afvloeiingsak-
t i v i te i ten werd overkoepeld door de Coördinator Personeels-
diensten Mijnbedrijven. 
De dienst Bemiddeling bestond u i t een chef met een drietal gespe-
cialiseerde medewerkers. Deze hadden u i t hun vroegere 
taakstel l ing de nodige ervaring meegebracht betreffende 
belangrijke en kri t ische faktoren b i j het plaatsen van personeel. 
Als specifieke ervan'ngsachtergronden van deze bemiddel ingsfunk-
tionarissen kunnen bijvoorbeeld worden genoemd: per-
soneel swerving, funktie-analyse, organisatiewerk, 
beroepskeuze-advieswerk, vakbondswerk. 
De bemiddel ingsaktivi te i ten waren een vanzelfsprekende voort-
zett ing van de inventarisatie van het te herplaatsen mijnper-
soneel en van de eksploratie van de arbeidsmarkt. De bemiddelaars 
hadden daaraan meestal reeds meegedaan; ze stonden reeds in kon-
takt met de arbeidsmarkt en met het te herplaatsen mijnpersoneel. 
Om op de hoogte te bl i jven van de kwal i te i t en de kwantiteit van 
het personeel dat in de 'p ipe- l ine ' zat, vroegen en kregen ze kon-
t inu informatie van chefs, lokale Personeelsdiensten en Psycholo-
gische Dienst. Daarnaast zetten ze de eksploratie van de 
arbeidsmarkt naar geschikte funkties voort. Ze deden niet alleen 
'marktonderzoek' maar pleegden ook akwisit ie; ze probeerden in 
steeds nauwer kontakt met potentiële nieuwe werkgevers de 
bereidheid van de markt om mijnpersoneel op te nemen te 
vergroten. 
De bemiddelaars brachten de ex-mijnopzichters en de nieuwe werk-
gevers met elkaar in kontakt; aan beide part i jen verschaften ze 
informatie nodig om tot besluitvorming te komen. 
Tenslotte streefden ze ernaar het kontakt tussen de parti jen te 
begeleiden, hulp te verlenen b i j moeilijkheden en het hele soli i -
citatieproces te voeren naar een zo goed mogelijke 
besluitvorming. Hun akt iv i te i ten bestonden dus u i t dienst-
verlening b i j het sol l ici tat ieproces aan beide part i jen: door hun 
akt iv i te i ten schiepen ze de voorwaarden waarbinnen de ex-
mijnopzichters en de nieuwe werkgevers hun problemen beter konden 
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oplossen en elkaar konden vinden; beide partijen dienden daarbij 
hun eigen verantwoordelijkheid te behouden. 
De bedrijfsleiding van de mijn behield ook haar verantwoor-
delijkheid voor de afvloeiing van het personeel. 
De werkwijze van de bemiddelaars maakte een ontwikkeling door, 
zoals dit ook het geval was bij de begeleiders van de besluit-
vorming en bij de omscholing. De bemiddelaars leerden bij naar-
mate ze meer ervaring kregen; ze slaagden erin hun procedures te 
verbeteren. In dit hoofdstuk wordt de problematiek van het 
bemiddel ings- en sollicitatiegebeuren verder uitgewerkt en gewe-
zen op de ervaringen van de betrokkenen. 
7.2. DE VOORBEREIDING VAN DE SOLLICITATIE 
Alvorens de sollicitant in aktie kwam hadden de bemiddelaars al 
heel wat voorbereidend werk verzet. Het bemiddel ings- en sollici-
tatiegebeuren kan het beste historisch worden beschreven; we 
beginnen daarom met de voorbereidende werkzaamheden van de 
bemiddelaars. 
Deze werkzaamheden vielen samen met - en vormden de voortzetting 
van de akti vi tei ten van de uitvoerders en begeleiders van de 
herplaatsing beschreven in Hoofdstuk 5; ze hielden in: inven-
tarisatie van de mijnopzichters; eksploratie van de arbeidsmarkt; 
inventarisatie voor ieder individu van de voor hem beschikbare 
oplossingen; individuele hulp en begeleiding bij de 
besluitvorming. Vooral de begeleiding bij de besluitvorming die 
als eerste stap inhield het geven van informatie over de beschik-
bare funkties en overleg over de eigen ideëen en verwachtingen 
werd door de bemiddelaars opnieuw opgenomen, maar nu met meer 
konkreet aanwijsbare funkties als referentiepunt. 
Vierenzeventig procent van de opzichters was omgeschoold en 
daardoor in algemene zin voorbereid op hun nieuwe beroep; ze 
moesten nu definitief in kontakt gebracht worden met een nieuwe 
werkgever. De niet omgeschoolden hadden zich in de vorige fase 
een omschreven beeld van hun nieuwe werkkring gevormd en nu moest 
deze werkkring bij een konkrete organisatie feitelijk worden 
bezet. 
7.2.1. De inventarisatie van de te herplaatsen mijnopzichters 
Uitgangspunt voor deze inventarisatie was de gedachte dat de kun-
digheden, de motivatie en de belangstelling van ieder zoveel 
mogelijk moesten worden afgestemd op de taakeisen en de moti-
verende elementen van de nieuwe funktie. In het bijzonder diende 
aandacht te worden besteed aan de ontwikkel ingskapaciteit voor de 
nieuwe loopbaan. 
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Zoals we in de hoofdstukken 4 en 5 hebben beschreven was er in de 
besluitvormingsfase herhaaldelijk en systematisch aandacht 
besteed aan de voorwaarden in de persoon gelegen zoals kapaci-
teiten, motivatie en belangstelling, en aan de persoonlijke 
omstandigheden van de te herplaatsen opzichters die van belang 
konden zijn voor het kiezen van een nieuwe arbeidsplaats, (zie 
4.8.3.1.; 5.14. en 5.15.). Deze gegevens en hun interpretatie 
hadden hun neerslag gevonden in de z.g. 'nominatieve lijsten', 
waarin voor iedere opzichter een aantal voor hem mogelijke 
bestemmingen waren genoemd met de motieven van deze keuze. 
Ook de opzichter zelf had naar de mate dat de individuele bena-
dering was uitgewerkt, aan het verzamelen en interpreteren van 
deze gegevens meegewerkt. Voor bijna driekwart van de opzichters 
was deze besluitvormingsfase afgesloten met het kiezen of aksep-
teren van een bepaalde omscholing. Indien tot een direkte 
herplaatsing zonder omscholing was besloten waren de passende 
bestemmingen omschreven in een soort profielschets van deze funk-
ties afgeleid van een persoonlijke profielschets. 
In de persoonlijke profielschets van iedere opzichter vonden 
veelsoortige gegevens een plaats. Met deze gegevens als kriteria 
konden de opzichters worden geïnventariseerd. We herhalen deze 
gegevens hieronder nog eens kompakt. De bemiddelaars konden 
erover beschikken. 
- Algemene vorming en vakopleiding vóór de omscholing. 
- Gevolgde omscholing en studieresultaten. 
- Potentieel opleidingsnivo met vakrichtingen. 
- Belangstelling voor soorten werkinhoud: o.a. leidinggevend- of 
stafwerk; een technische-, cijfermatige-, administratieve- of 
kontakt-funktie. 
- Loopbaan tot dusver: uitgevoerde taken, gedragen verantwoor-
delijkheden, bedrij fsbeoordeling. 
- Funktienivo en salaris. 
- Kontaktkwaliteiten. 
- Andere bijzondere motivatiemomenten die de opzichter in z i jn 
werk zocht. 
Bi j de inventarisatie van de opzichters en b i j het zoeken naar 
geschikte funkties op de arbeidsmarkt werd verder rekening 
gehouden met individuele omstandigheden gelegen in de gezinssi-
tuat ie , in medische beperkingen, in de l ee f t i j d e.d. 
7.2.2. De beeldvorming van de vakatures op de arbeidsmarkt 
Voor het op elkaar afstenmen van de persoonelijke omstandigheden 
van iedere opzichter op de beschikbare funkties was verder een 
beschrijving en dokumentatie van deze funkties nodig. 
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7.2.2Λ. Bronnen van informatie 
a. Het Centraal Personeelsbeheer van de Chemische Sektor van SM 
was de eerste bron die informatie leverde over beschikbare 
funkties voor de mijnopzichters. In een aantal funkties 
overeenkomend met de vroegere funktie zoals b.v. bij 
verladings- en vervoersdiensten, terrein-, steiger- en 
hijsploegen bleken de ex-mijnopzichters zonder formele 
omscholing plaatsbaar. Ook andere funkties bij produktie-
afdelingen van het koncern die vroegen om leidinggeven bij meer 
konkrete aktiviteiten en die niet te gespecialiseerde kennis 
vroegen leverden geschikte vakatures op. 
Voor meer specialistische funkties zouden mijnopzichters met 
voldoende scholingspotentiëel en belangstelling geschikt kun-
nen worden gemaakt door omscholing. Hiervoor werden de omscho-
lingen voor Chef van Dienst Chemische Fabrieken, Chemisch 
Analist, Tekenaar-Constructeur Apparatenbouw ingesteld. Ook 
werd verwacht dat veel gediplomeerden van de HTS-omscholingen 
later in de chemische sector plaatsbaar zouden zijn. 
b. Een tweede voor de hand liggend terrein van eksploratie boden 
de industrieën die zich met behulp van de SIOL-regeling in 
Limburg vestigden of bestaande industrieën, die zich uitbreid-
den (zie 3.6.2.). Deze industrieën moesten een bepaald aantal 
(minstens 25) oud-mijnwerkers in dienst nemen. Door direkte 
kontaktname, of via het Industrialisatieburo DSM konden de 
funkties bij deze bedrijven worden bekeken. Een groot aantal 
ex-mijnopzichters vond er later een emplooi in leidinggevende 
funkties in de produktie en al of niet omgeschoold in meer 
specialistische funkties. 
c. Ook het overplaatsen van Rijksdiensten zoals het Algemeen 
Burgerlijk Pensioenfonds, Belastingdiensten en het Centraal 
Büro voor de Statistiek betekende eksploratie- en akwisitiemo-
gelijkheden voor de bemiddelaars. Niet alleen voor administra-
tief- maar ook voor ex-mijnbouwkundig personeel bleken soms na 
omscholing passende funkties aanwezig. Met sommige van deze 
overheidsdiensten ontstonden goede kontakten resulterend in 
weer nieuwe plaatsingsmogelijkheden bij bestaande diensten in 
en buiten Limburg. 
d. Funktionarissen van DSM met landelijke kontakten werd verzocht 
hun relaties aan te spreken om vakatures voor het mijnper-
soneel aan te boren. De bemiddelaars kregen langs deze weg 
eksploratie-mogelijkheden bij grote Nederlandse bedrijven. Ook 
de kreatie van omscholingen zoals b.v. die tot beroepskeuze-
adviseur en eksploratiespecialist is bevorderd door bestaande 
persoonlijke kontakten. 
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e. De grote ekspansie In het betreffende' tijdsbestek van de 
werkplaatsen vallende onder de Wet voor de Sociale Werkvoor-
ziening vestigde de aandacht op de mogelijke plaatsing in 
leidinggevende funkties in produktie- en stafafdelingen van 
deze werkplaatsen. 
Ook hiervoor werd een orascholingskursus ingericht. 
f. Ook werden vele kontakten gelegd via het systematisch nalopen 
van personeelsadvertenties in dagbladen en gespecialiseerde 
tijdschriften zoals Intermediair, Elsevier, Polytechnisch 
Tijdschrift Aktueel, e.d. 
g. Belangrijk voor de toegang tot andere bedrijven bleek ook het 
kaderpersoneel dat reeds naar andere bedrijven was afgevloeid. 
Dit personeel was goed op de hoogte van het potentieel dat op 
de mijnbedrijven vrij kwam; het trad soms op als bemiddelaar 
en nodigde oud-kollega's uit om naar bepaalde funkties te 
solliciteren. 
h. Ook de medewerking van werkgevers aan de omscholingen droeg 
er toe bij om zicht te krijgen op nieuwe vakatures. 
7.2.2.2. Diepergaande analyse van de beschikbaar komende funkties 
De beschikbaar komende funkties moesten zo worden beschreven en 
geanalyseerd dat een wederzijdse afstemming van funktiekenmerken 
en personeelskenmerken mogelijk werd; ze moesten in gelijksoor-
tige kategorieën naar elkaar toe worden vertaald. 
De bemiddelaars verzamelden funktiebeschrijvingen van de beschik-
baar komende vakatures. In persoonlijk kontakt met de nieuwe 
organisaties werden deze besproken, uitgediept en vertaald naar 
de profielen die zij van de mijnopzichters hadden. Voor deze 
gesprekken waren door de Psychologische Dienst vragenlijsten ont-
wikkeld waarvan de vragen parallel liepen aan de bij de inven-
tarisatie van de opzichters gebruikte kenmerken (zie 7.2.1. 
(155)). Gedetailleerd werd gevraagd naar de taakstelling, naar de 
aktiviteiten en naar het kritisch funktiegedrag, dat bij het 
uitoefenen van de funktie gevraagd werd. De voor deze 
taakstelling vereiste opleiding, kennis en ervaring werden onder 
de loep genomen. De medewerkers in deze funkties werkzaam werden 
vergeleken met de mijnopzichters ook in hun sociaal funktioneren. 
De funktie werd ook bekeken binnen het totale kader, waarin ze 
was ingebed. Gegevens over de technologie en de organisatieken-
merken van de onderneming, over de physieke omstandigheden, de 
sociale verhoudingen en over de toekomstige kollega's van de ex-
mi jnopzichters waren voor de beeldvorming van de vakatures 
belangrijk. Het image van de werkgever en de onderneming werd ook 
beoordeeld; dit bleek voor de ex-mijnopzichters een belangrijke 
moti vatiefaktor. 
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De ekonomische stabiliteit en ekspansiekracht van de nieuwe 
onderneming werd in dit image opgenomen; de te herplaatsen mijn-
opzichters vroegen daar ook voortdurend om: ze wilden niet graag 
voor een tweede keer hun arbeidsplaats verliezen. 
Vanuit dit streven naar zekerheid werden overheidsdiensten voor 
hen steeds aantrekkelijker. De overheid bood grote zekerheid. 
Bovendien gold voor oud-medewerkers van S.M. dat ze zich voor hun 
dienstjaren tot '67 konden inkopen in het Algemeen Burgerlijk 
Pensioenfonds. Achteraf moet in 1978 gekonstateerd worden dat bij 
het beoordelen van het ekonomisch perspektief van de nieuwe werk-
gevers wel eens is misgeschat. De konjunktuur en de struktuur van 
de arbeidsmarkt is blijkbaar niet zo gemakkelijk voorspelbaar. De 
aannemers in de Wegenbouw zagen b.v. door een ander politiek kli-
maat ten aanzien van het verkeer hun order-portefeuilles slinken; 
de ambtenaren Rijkswaterstaat deelden in deze malaise. De laatst 
omgeschoolden voor deze funkties kwamen moeilijk aan bod; meer-
dere herplaatsten in de Wegenbouw hebben later een andere funktie 
moeten zoeken. 
Ook het aantal van 100 omgeschoolde Centrale Verwarmingstechnici 
bleek later aan de hoge kant. Daar de ekspansie van het aardgas 
parallel liep met het sluiten van de mijnen was er een grote 
vraag. ledere installeur moest een specialist hebben voor tech-
nische plannen voor de vervanging van verwarmingsinstallaties. 
Deze 'overproduktie' werd in 1972 duidelijk: de laatst afgele-
verde ACI-gediplomeerden waren moeilijk plaatsbaar (156). 
Betreffende de vakatures werden zo exact mogelijk gegevens 
gevraagd over de beloning en de arbeidsvoorwaarden. Ook de 
uitloop- en promotiemogelijkheden waren belangrijk voor het 
beoordelen van de funkties. 
Deze aktiviteiten waren wat hun basisfilosofie en de deskun-
digheid betreft gelijksoortig aan wat de personeelsfunk-
tionarissen intern steeds hadden gedaan. Ze richtten zich 
tenslotte op konkrete omstandigheden van funkties en mensen, ze 
waren individueel gericht. 
Deze informatieve aktiviteiten deden een steeds nauwer en per-
soonlijker kontakt ontstaan tussen de bemiddelaars en de 
potentiële nieuwe werkgevers. Ook dit bleek voor een efficiënte 
bemiddeling belangrijk. 
7.2.2.3. Dokumentatie over de arbeidsmarkt 
Uit de verzamelde gegevens werd ook een uitgebreide schriftelijke 
dokumentatie opgebouwd over de arbeidsmarkt. Periodiek verschenen 
er 'bulletins' van de dienst Bemiddeling, die een overzicht gaven 
van de vakatures en de lopende sollicitaties (157). De decentrale 
Personeelsdiensten, de Psychologische Dienst en de Bege-
leidingskommissie bleven op de hoogte van de bemiddelingsak-
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tivitelten en hun resultaten. Ook in vergaderingen werd de 
beschikbare informatie gedetailleerd besproken. De uitvoerders 
van de herplaatsing konden van deze gegevens gebruik maken in hun 
kontakt met kliënten. 
7.2.3. Uitwisseling van informatie met de arbeidsmarkt 
De bemiddelaars verzamelden niet alleen informatie bij de nieuwe 
werkgevers ze verschaften zelf ook informatie. Een belangrijke 
sub-doelstelling van de bemiddeling was de eigenschappen van het 
mijnpersoneel op de arbeidsmarkt bekend te maken. De arbeidsmarkt 
werd bewerkt in direkt persoonlijk kontakt. 
Aan de nieuwe werkgever werd een beeld gegeven van de taken die 
de mijnopzichters vervulden; de werkgever kon dan zelf daaruit 
afleiden wat de kwaliteiten van de mijnopzichters waren. De funk-
tiebeschrijving van de mijnopzichters werd mondeling toegelicht 
(158); door middel van ekskursies in het ondergrondse bedrijf 
werden de potentiële werkgevers in de gelegenheid gesteld kennis 
te maken met de mijnopzichter in funktie. Het werd hen uit eigen 
aanschouwing duidelijk dat de mijnopzichter een aktieve inzet 
had, betrouwbaar was, dat hij kon organiseren en leiding geven, 
dat hij tegen een stootje kon, dat hij gedisciplineerd was en dat 
je hem iets kon toevertrouwen. 
Voor de potentiële werkgevers werden de opzet en de resultaten 
van de omscholing uiteen gezet. De werkgevers werden met de 
omscholingsinstituten en hun resultaten in kontakt gebracht; ze 
werden zelf in de gelegenheid gesteld voorlichting te geven over 
hun bedrijf; persoonlijk konden ze in kontakt treden met de 
omscholi ngskursi sten. 
Verslagen in de pers over de herplaatsing van mijnpersoneel wer-
den bevorderd; in vaktijdschriften werden artikelen geschreven 
(Bruining 1968; Denteneer 1968; Koene 1970; Schreuder 1968). 
Deze informatie moest een zekere weerstand doorbreken; er beston-
den vooroordelen over het mijnpersoneel en over de mijnopzichter 
in het bijzonder. De mijnopzichter had bij buitenstaanders een 
onduidelijk, bij sommigen een minder positief imago: Als je beter 
kon, waarom ging je dan in de mijn werken? Gevreesd werd door 
veel potentiële werkgevers dat de mijnopzichters in leidingge-
vende funkties in hun bedrijf te bruusk, te stevig en te autori-
tair zouden optreden. 
Dit imago van de mijnopzichter had ook zijn positieve keerzijde; 
organisaties met een meer militaire hiërarchie zagen de 
mijnopzichter graag binnenkomen als leidinggevende medewerker. 
Een tweede vooroordeel tegen de mijnopzichter was dat zijn 
opleiding niet als Hogere Beroepsopleiding werd gezien. Uit de 
wat gebrekkige algemene vooropleiding werd afgeleid dat de mijn-
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opzichters tekort kwamen aan algemene ontwikkeling en dat ze te 
weinig taalvaardigheid hadden. 
Onder de opzichters zelf werd met enige galgenhumor beweerd in 
advertenties gelezen te hebben 'Diploma Mijnschool geen bezwaar' 
(159). 
Ook in Limburg bestond er afstand tussen de mijn en de wereld 
daarbuiten. Volgens de bemiddelaars was het soms moeilijker ex-
mi jnopzichters te plaatsen in Limburg, zelfs bij de eigen Che-
mische Bedrijven, dan buiten Limburg. Als motief hiervoor werd 
soms ook verondersteld een zekere afstand en rancune, geschapen 
door de vroegere positie van de mijnindustrie. Deze had vroeger 
in de streek de dienst uitgemaakt en zich boven de omgeving 
gesteld. Dij sommige Gemeente- en Rijksdiensten kregen de bemid-
delaars nu geen voet aan de grond. Om vooroordelen tegen de mijn-
opzichters te kunnen doorbreken was een persoonlijk kontakt 
nodig; door introdukties kon dit tot stand komen. 
Ook de leeftijd van de te herplaatsen mijnopzichters was in meer 
dan de helft van de gevallen een handikap: de maksimum leeftijd in 
advertenties gesteld was meestal 35 jaar. Als in een sfeer van 
persoonlijk kontakt over de motieven van een dergelijke eis kon 
worden gepraat en de kompenserende kwaliteiten van de mijnop-
zichter konden worden belicht, bleek dit maksimum wel te 
verhogen; minstens kon worden bereikt dat de potentiële werkgever 
bereid was sollicitanten van hogere leeftijd te ontvangen. Uit de 
advertenties van de Overheid zagen de bemiddelaars de maksimum 
leeftijd verdwijnen. 
Een andere drempel die dikwijls werd gelegd was het stellen van 
hoog opgeschroefde diploma- en/of ervaringseisen. Overheids-
diensten waren dikwijls soepel wat betreft de leeftijd, maar erg 
star als het over diploma's ging. Door het wijzen op eigenschap-
pen als bedrijfservaring, door evidente persoonlijkheids-
kwaliteiten, door de stages en detacheringen konden hoog gestelde 
diploma-eisen soms worden doorbroken. Het spreekt vanzelf dat dit 
alleen mogelijk was na een open kontakt tussen bemiddelaar en 
werkgever. De werkelijke inhoud van de funkties kon dan bespreek-
baar worden; soms werd aan de nieuwe werkgever een garantie gege-
ven door plaatsing op proef via detachering. 
Door het vergelijken van papieren profielen van man en funktie 
kan slechts bürokratisch, afstandelijk en statisch over de 
afstemming van man en funktie worden gepraat. Eén van de bemid-
delaars stelt: 'Met papier alleen worden vraag en aanbod op de 
arbeidsmarkt niet bij elkaar gebracht. Je moet de man kennen en 
met hem willen praten; dit geldt voor zowel de sollicitant als de 
nieuwe werkgever' (160). 
Om de individualiteit van de overeenstenuning tussen man en 
toekomstig werk tot zijn recht te laten komen, moet teruggekeerd 
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worden tot de man en tot het werk zelf. Deze kunnen niet 
teruggebracht worden tot een persoon!Ijkheidsprofiel en een 
funktieprofiel. Dit zijn sterk gereduceerde modellen van de 
werkelijkheid en slechts hulpmiddelen voor de eerste fasen van 
een zoekproces. Individuele niet in een profiel te vangen omstan-
digheden geven soms de doorslag en zijn alleen maar te ontdekken 
in een individuele benadering van de man en een analyse van de 
individuele funktie. Een persoonlijke beslissing zowel van de 
sollicitant als van de werkgever vraagt om een persoonlijke 
afweging van de alternatieven en kan niet aan onpersoonlijke 
mechanismen worden overgelaten. 
Het was daarom dat de bemiddelaars streefden naar uitgebreide 
en diepgaande gesprekken met de nieuwe werkgever. De bemiddelaar 
en de nieuwe werkgever trachtten bij hun informatie-uitwisseling 
te anticiperen op de vragen van de sollicitant. De bemiddelaar 
zou in veel gevallen de eerste zijn die de sollicitant inlichtte 
over de vakature. Hij moest ook zelf eerlijk overtuigd zijn dat 
hij deze aspirant-sollicitant een redelijk passend aanbod deed en 
hem geen knollen voor citroenen verkocht. 
Behalve over de inhoud van het werk moest ook informatie worden 
uitgewisseld over de arbeidsvoorwaarden. De nieuwe werkgevers 
hadden reden beducht te zijn voor toekomstige ontevredenheid van 
hun eventuele nieuwe werknemers; deze gingen immers dikwijls 
terug in inkomen. Van hun kant konden de werkgevers de salarisop-
bouw van hun organisatie moeilijk doorbreken. 
Een grondig doorspreken van deze arbeidsvoorwaarden was een 
vereiste voor de positiebepaling van beide partijen. Voor de mijn-
opzichters werd de pil dikwijls gedeeltelijk verguld omdat ze 
veel komfortabel er werk kregen. Bovendien werd het verschil in 
bruto salaris sterk overbrugd door de progressieve belastingen. 
Een tijdelijke overbrugging van salarisverschil was mogelijk door 
middel van de EGKS-regeling (zie 3.6.3.1.). Grote verschillen in 
salaris konden worden verminderd door de z.g. 'Gouden Handdruk'. 
De grootte daarvan werd per individu bepaald. Een belangrijk kri-
terium kon soms zijn de uitloop en promotiemogelijkheden in de 
nieuwe organisatie. 
De pensioenrechten waren eveneens een belangrijk onderwerp van 
gesprek. Inkopen in een nieuw pensioenfonds was naarmate men 
ouder was moeilijker te betalen. Hiervoor konden soms rege-
lingen worden gevonden, alhoewel niet altijd. Het funktloneren 
van een landelijke pensioenregeling zou een grote barrière voor 
zinvolle arbeidsmobilitelt opruimen. Van de te herplaatsen mijn-
opzichters zijn wegens pensioenkonsekwenties naar verhouding meer 
ouderen binnen DSM herplaatst. 
Op eventuele verhulsproblemen werd eveneens in het gesprek tussen 
de bemiddelaar en de nieuwe werkgever geanticipeerd. De bemid-
delaars verzamelden informatie over woongelegenheid; zij bemid-
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delden bij woningruH, aan- en verkoop van woningen, enz. 
Van groot nut bij deze bemiddeling was het landelijk woningbezit 
van de pensioenfondsen van de mijnbedrijven. De kontakten met de 
personeel schefs van de opnemende bedrijven leidden er soms toe 
hen nog op een andere manier van dienst te zijn dan door het 
verschaffen van geschikt personeel, n.l. door hen te helpen aan 
woongelegenheid voor het aanwezige personeel. In geval van 
verhuizing waren dikwijls onderwerp van gesprek de samenstelling 
van het gezin, de studiemogelijkheden van de kinderen, 
gezondheidszorg, enz. 
Het nagestreefde open kontakt tussen bemiddelaar en nieuwe werk-
gever kende zijn karakteristieke moeilijkheden. De bemiddelaar 
was werknemer van het mijnbedrijf, dat zijn medewerkers moest 
laten afvloeien; hij kon worden gezien als funktionaris die 
louter en alleen opdracht had de ex-mijnopzichters zo snel moge-
lijk af te voeren. Zou zo'n funktionaris de kwaliteiten van het 
personeel dat hij aanbood niet overdrijven en hun beperkingen 
verdoezelen? Waren zijn beweringen over kompenserende kwaliteiten 
wel te vertrouwen? Zouden de mijnbedrijven hun beter personeel 
niet vasthouden voor hun eigen uitbreidingen en vervangende 
Projekten. 
Door de deskundige informatie waarmee de nieuwe werkgever door de 
bemiddelaars benaderd werd, kon hij zich overrompeld voelen; of 
door zijn verplichting om mijnwerkers op te nemen kon hij zich 
geforceerd voelen. Toch wilde hij zijn eigen verantwoordelijkheid 
uitoefenen en in vrijheid een eigen oordeel vormen over de 
geschiktheid van de aangeboden mijnopzichters voor zijn 
organisatie. Er waren dus voor hem redenen om de bemiddelaar 
voorzichtig en kritisch te benaderen en te staan op de eigen 
vrijheid inzake het doen van een aanbod aan de sollicitant. 
Ook aan de door de mijnopzichters naar voren gebrachte sollicita-
tiemotieven kon de nieuwe werkgever met enig recht twijfelen: ze 
moesten immers solliciteren omdat hun beroep verdween. De naar 
voren gebrachte motieven moesten wel ingefluisterde rationalisa-
ties zijn. 
Ook de bemiddelaars van hun kant keken wel eens wantrouwig aan 
tegen hun gespekspartner: was de zich aanbiedende werkgever niet 
teveel uit op de gunstige financiële kondities waarop hij nieuw 
personeel kon krijgen? Werd hij niet te zeer geprest door de 
krappe arbeidsmarkt? Stelde hij daarom zijn vaktures niet te mooi 
voor? Zag hij ver genoeg vooruit? Kon hij ook voor de toekomst de 
loopbaan waarborgen? Het belangrijkste weerwoord van de bemid-
delaars op deze tegenstellingen in de wederzijdse relatie konden 
alleen deskundigheid en openheid zijn. 
De deskundigheid, die de bemiddelaar kon bieden om de problemen 
van de nieuwe werkgever te analyseren en op te lossen, zou een 
middel zijn om vertrouwen te wekken. De nieuwe werkgevers 
zouden moeten ervaren dat met hun belangen en hun verant-
woordelijkheid tegenover hun eigen organisatie rekening werd 
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gehouden. Ook als het over knelpunten ging moest het overleg open 
en eerlijk blijven. 
Er moesten oplossingen worden gezocht die de belangen van alle 
partijen zo goed mogelijk tot hun recht deden komen en die boven-
al de eigen vrijheid en verantwoordelijkheid van de verschillende 
gesprekspartners sauveerden. Op verschillende van deze knelpunten 
komen wij nog terug. 
De uiteindelijke proef op de som van de deskundigheid en 
betrouwbaarheid van de bemiddelaars zou liggen in de uitkomst van 
hun aktiviteiten. 
Indien de bemiddelaars kwaliteit leverden, verzekerde dit een 
goede relatie in de toekomst. Een bemiddelaar zegt hierover: 'De 
bemiddelaar had een naam te verliezen'. 'De laatste bemiddelingen 
waren moeilijk; het was goed dat onze afnemers toen wisten dat 
wij hen niet bedrogen' (161). Een werkgever zegt over de 
bemiddelaar: 'Hij is deskundig; hij weet waar hij over praat; hij 
gaat eerlijk met je om; hij ziet ook jouw belang' (162). 
7.2.4. De direkte voorbereiding tot de sollicitatie 
Na de analyse van de arbeidsmarkt en de informati e-uitwissel ing 
met de potentiële werkgevers over de funkties en over de mijnop-
zichters wendde de bemiddelaar zich weer tot de mijnopzichters; 
hij deed ieder individueel een voorstel tot sollicitatie naar een 
konkrete funktie. 
7.2.4.1. Het Overleggesprek met de kandidaten 
De kandidaten waren geïnventariseerd en geklassificeerd 
overeenkomstig hun persoonlijkheidsprofiel. Voor iedere vakature 
die beschikbaar kwam konden een of meer kandidaten benaderd wor-
den die in profiel het betreffende funktieprofiel nabij kwamen; 
uit de 'nominatieve' lijsten kon voor diverse typen van funkties 
worden geput. De kandidaten waren op het moment dat zij voor een 
overleggesprek met de bemiddelaar werden uitgenodigd reeds in 
algemene zin voorbereid op een bepaald soort funktie. In de 
voorafgaande fasen waren ze reeds bij hun klassifikatie betrokken 
geweest en hadden ze zich in meer algemene zin over soorten funk-
ties kunnen uitspreken (zie 5.21.). 
Ook door hun omscholing waren ze van de voor de groep beschikbare 
vakatures op de hoogte. De toekomstige funktie nam nu echter een 
zeer konkrete gestalte aan: antwoorden op de vragen waar, bij wie 
en welke konkrete funktie konden nu worden gegeven. 
In het overleggesprek moest overeenstemming met de kandidaat wor-
den bereikt om hem als sollicitant aan een bepaalde organisatie 
voor te stellen. Bovendien was overleg nodig over de persoonlijke 
gegevens die bij de voorstelling van de kandidaat met de nieuwe 
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werkgever ter tafel zouden worden gebracht. Diverse 
problemen die zich hierbij voordeden, lagen in het verlengde 
van de problemen in hoofdstuk 5 over de besluitvorming besproken. 
De besluitvorming kwam nu in zijn definitieve stadium; over de 
toekomstige funktie en loopbaan zou nu moeten worden beslist. 
a. Veranderingsbereidheid. 
Op de eerste plaats moest in dit overleg met de kandidaat wor-
den vastgesteld of de bereidheid te gaan solliciteren aanwezig 
was. In het begin was alleen de Staatsmijn Maurits aangewezen 
voor sluiting; de nota Den Uyl stelde nog niet ekspliciet dat 
alle mijnen gesloten zouden worden. De produktie op de Maurits 
steeg toen sterk alsof daarmee de verwachting werd uitgedrukt: 
Als we door een ekstra krachtinspanning een groter rendement 
leveren, hoeft de mijn niet dicht. Velen dachten in die 
periode nog: de sluiting geldt wel voor mijn buurman, maar 
niet voor mij. Sommigen hadden angst om het vertrouwde beeld 
van zichzelf los te laten, zo groot was hun identifikatie met 
het huidige beroep. 
Vooral in deze eerste tijd van de herplaatsing moest door de 
bemiddelaar geverifieerd worden, hoe het met de bereidheid tot 
solliciteren in het algemeen stond. De mensen moesten nog wen-
nen aan het idee dat hun arbeidsplaats verdween; er was tijd 
nodig om er toe te komen de konsekwenties onder ogen te zien. 
Dit probleem verdween gaandeweg in de loop van de volgende 
jaren toen duidelijker was dat voor iedereen de arbeidsplaats 
verdween. 
b. Konfrontatie met de vakature(s). 
Verwijzend naar vroegere gesprekken en de ervaringen op de 
omscholing kon de in het verlengde daarvan liggende konkrete 
vakature in het gesprek ter tafel worden gebracht. De kan-
didaat gekonfronteerd met een aanbod kon een oordeel geven 
over die konkrete funktie en over zichzelf in relatie tot die 
funktie. Er was dus sprake van voortzetting en verifikatie van 
het besluitvormingsproces dat vooraf ging; de konfrontatie met 
een konkrete vakature was idealiter een eindfase van een 
iteratief proces waarin geleidelijk het beeld van de passende 
nieuwe arbeidsplaats vastere vorm kreeg. De bemiddelaar kon nu 
met een konkrete vakature in de hand, een veel realistischer 
beeld geven dan in de vorige fasen van de besluitvorming. 
Voor kandidaten die een taakgerichte omscholing hadden gevolgd 
was konkrete beeldvorming over de taakinhoud van de nieuwe 
funktie minder nodig. Voor hen echter die zonder omscholing 
herplaatst werden en voor de HTS'ers die een brede beroeps-
opleiding hadden gevolgd, was het belangrijk te horen wat zij 
precies in de nieuwe funktie zouden moeten doen, met welke 
mensen ze te maken zouden krijgen, wat hun perspektieven zouden 
zijn, hoe de technologie en de organisatie van de nieuwe 
onderneming eruit zag, enz. 
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Voor ledere sollicitant was het belangrijk te weten in welke 
organisatie hij zou gaan werken en wat de primaire en sekun-
daire arbeidsvoorwaarden zouden zijn. 
Aan de hand van de vragen van de kliënt konden voor hem 
belangrijke aspekten nader worden toegelicht. 
De ex-mijnopzichter moest de aangeboden vakature toetsen aan 
het beeld dat hij zich vooraf van een toekomstige funktie had 
gevormd. De motivatie-aspekten die voor hem belangrijk waren 
moest hij zich nog eens systematisch en levendig voor de geest 
halen en nagaan of de aangeboden vakature voldeed aan de 
verwachtingen. 
De ex-mijnopzichter moest zich ook afvragen of de informatie 
waarover hij beschikte wel voldoende was om de toetsing uit te 
voeren. Zolang hij vond dat er lakunes waren in zijn infor-
matie zou hij verder moeten vragen. Ook de bemiddelaar moest 
zelf aspekten die hij voor deze kliënt bijzonder belangrijk 
vond naar voren halen. Als goede adviseur was hij ook 
verplicht eventueel op negatieve aspekten voor de kliënt te 
wijzen. 
Het gesprek over de funktie kon aanleiding zijn om de 
aspirant-sollicitant door te verwijzen naar andere 
informanten. Ook kon de bemiddelaar ekskursies naar de bedrij-
ven organiseren. De bemiddelaar moest er attent op zijn dat 
zijn informatie goed begrepen en geïnterpreteerd werd; de 
waarde van bepaalde funktie-aspekten als b.v. stafwerk kon in 
een andere organisatie anders gewogen worden dan op de mijn; 
de bemiddelaars moesten hen voor die waarde de ogen openen. 
Als er belangrijke verschillen waren tussen de kriteria en de 
aangeboden vakature, kon ook de vraag gesteld worden of 
daaraan iets kon worden gedaan. 
Die vraag kon de aspirant-sollicitant stellen aan de bemid-
delaar; hij kon ze ook bewaren tot het sollicitatiegesprek. De 
hoogte van het salaris b.v. kon een zaak van onderhandelen 
worden tussen sollicitant en werkgever. 
Bijzondere omstandigheden konden zich voordoen waarover de 
kandidaat met de bemiddelaar kon overleggen: b.v. hoe verkoop 
ik mijn huis zonder verlies? 
Kon de ex-mijnopzichter zich met de voorgestelde vakature 
verenigingen dan werd besloten tot formele sollicitatie. 
7.2.4.2. Verdere begeleidingsaspekten bij een sollicitatie 
Na een beslissing van een ex-mijnopzichter op een bepaalde vaka-
ture te solliciteren begeleidde de bemiddelaar hem naar behoefte 
verder op zijn weg. Het was niet in ieder geval nodig dat de 
bemiddelaar zijn volledig repertoire van dienstverlening in het 
veld bracht; soms was het voldoende een sollicitant te 
introduceren; de sollicitatiepartners losten hun problemen zelf 
op. 
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Er konden zich echter allerlei problemen voordoen die om verdere 
begel ei di ngsakti vi tei ten vroegen 
a. Versterking van het zelfvertrouwen van de sollicitant door 
informatie en begeleiding: 
Een zekere basis voor vertrouwen in de goede afloop van de 
sollicitatie kon in dit stadium al aanwezig zijn; het afwegen 
in vroegere gesprekken van de argumenten en motieven voor deze 
sollicitatie en de relatie van de bemiddelaar met de nieuwe 
werkgever betekenden al een steun in de rug voor de 
sollicitant. 
Het is zelfs voorgekomen dat een sollicitant al te zeker was 
dat zijn bedje reeds gespreid was. Zijn daarop gebaseerde 
houding en optreden wekte afweer en de sollicitatie werd 
verknoeid. 
In menig geval echter was de sollicitant nogal onzeker hoe hij 
zijn rol moest spelen. De meesten hadden nooit een sollicita-
tiebrief geschreven of buiten de mijn een sollicitatiebezoek 
afgelegd. Bovendien was er het besef dat ze (nog) in ervaring 
tekort schoten voor het nieuwe werk en dat ze op een aantal 
punten als image, leeftijd en salaris moeilijk lagen op de 
arbeidsmarkt. Deze knelpunten waren in vele gevallen al onder-
werp van gesprek geweest tussen bemiddelaar en nieuwe werk-
gever, maar het sollicitatiegesprek zou toch een belangrijk 
treffen zijn; hun persoonlijke presentatie en verdediging van 
hun zaak zou de doorslag moeten geven. 
Het bleek zinvol een aantal wezenlijke sollicitatiemechanismen 
met de sollicitanten door te nemen als een soort mentale 
training. De eigen rol als sollicitant en ook de rol en de 
bedoelingen van hun toekomstige gesprekspartner werden hen 
uitgelegd. Ze moesten zich realiseren dat de nieuwe werkgever 
in het uitoefenen van zijn verantwoordelijheid aan zijn 
trekken wilde komen; dat hij even goed als zijzelf recht, had 
op informatie. De sollicitatieprocedure dient om beide vragers 
of zoekers op de arbeidsmarkt de gelegenheid te geven per-
soonlijk kennis te maken en de informatie uit te wisselen die 
beide voor hun beslissing nodig hebben. Het weet hebben van de 
overwegingen van hun toekomstige gesprekspartner alvorens hij 
hun een aan bod zou doen; van de regels en procedures bij 
sollicitatie gepraktizeerd; en van de rechten die ze daarbij 
zelf hadden, kon hen met meer zekerheid en onafhankelijkheid 
op een goede weg brengen. 
In dit verband werd hen ook hulp gegeven door het verstrekken 
van een brochure met richtlijnen voor de sollicitatiebrief en 
het sollicitatiegesprek (163). 
Deze gedragsregels werden naar behoefte mondeling toegelicht. 
Niet alleen op de oppervlakkige omgangsvormen bij sollicitatie 
werd gewezen, ook aanwijzingen voor de eigen interne houding 
en over de taktiek van het gesprek hebben dikwijls van deze 
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begeleiding deel uitgemaakt. 
De aspirant-sollicitanten werden voorbereid op het hoe en het 
waarom van de vragen die hen gesteld zouden worden en aanwij-
zingen werden gegeven voor de vragen die zij zelf zouden kun-
nen stellen. Hen werd aangeraden zich een levendige 
voorstelling van de funktie te maken om vandaaruit motieven 
en vragen te kunnen vormen en formuleren voor het gesprek. Ze 
moesten zich realiseren waarom ze die funktie ambieerden, en 
waarom ze dachten ervoor in aanmerking te komen. Als enig 
motief opgeven dat ze gestuurd waren, gedwongen door de 
mijnsluiting, zou slechts voldoende zijn voor een 
gespekspartner die zich alleen maar als werk verschaffer zag. De 
sollicitant moest zich realiseren dat de belangstelling van de 
nieuwe werkgever voor zijn kunnen en voor zijn motieven legitiem 
was. De sollicitant zou de nieuwe werkgever moeten tegemoet 
komen en hem moeten helpen van het sollicitatiegesprek een 
geslaagde informatie-uitwisseling te maken. 
De sollicitant moest erop attent zijn bij ambigue gegevens de 
interpretatie van de interviewer te verifiëren en eventueel te 
korrigeren. Hij mocht de interviewer niet misleiden en zeker 
geen valse gegevens verstrekken. Onzakelijke onderwerpen, die 
weinig met zijn geschiktheid of motivatie te maken hadden, 
moest hij vermijden. Onderwerpen die voor de konklusies van de 
interviewer van bijzonder belang konden zijn, moest hij op 
eigen initiatief naar voren brengen, als ze hem niet werden 
gevraagd. 
Het is ook tientallen malen voorgekomen dat de bemiddelaar de 
psycholoog verzocht aspirant-sollicitanten over hun drem-
pelvrees voor het psychologisch onderzoek heen te helpen. Dit 
gebeurde dan door een gesprek over het waarom en hoe van dit 
sollicitatie-onderdeel in een vorm zoals toegepast in 
brochures ter introduktie van het psychologisch onderzoek. Het 
bespreken van in het psychologisch archief aanwezige gegevens 
kon daar dikwijls nog aan worden toegevoegd. 
Overleg met de sollicitant over de informatie van de bemid-
delaar aan de nieuwe werkgever: 
Hoever zou de bemiddelaar in zijn rol van informant van de 
nieuwe werkgever in een bepaald geval gaan? Welke formulering 
zou de bemiddelaar kiezen of was reeds gebruikt in het gesprek 
over de sollicitant. In welke vorm zou arbeidsvoorwaardelijke 
informatie over de funktie op de mijn worden verstrekt? 
Door overleg over deze onderwerpen hielp de bemiddelaar de 
sollicitant aan een aktieplan voor het sollicitatiegesprek; 
geïnformeerd over de voorbereidende akties van de bemiddelaar 
kon hij zijn kansen beter inschatten en zijn eigen taktiek 
bepalen. 
Ook op het punt van de vooraf aan de nieuwe werkgever te geven 
informatie hadden de bemiddelaars moeten leren. In het begin 
van de bemiddeling was de bemiddelaar dikwijls bij sollicita­
tiegesprekken aanwezig; dit werd door beide solicitatiepart-
ners eerder als druk dan als steun ervaren. Ook de informatie 
die over het salaris en de arbeidsvoorwaarden van de sollici­
tant gegeven werd was zo eksa'kt dat de sollicitant zich alle 
eigen onderhandelingsruimte ontnomen zag. Beide partners had­
den graag een zekere bewegingsvrijheid bij het onderhandelen 
over de arbeidsvoorwaarden. Op grond van deze ervaring werd 
later niet meer het eksakte salaris van de sollicitant meege­
deeld maar de salarisgrenzen van zijn funktieklasse op het 
mijnbedrijf. De bemiddelaar kon in het vooroverleg de sollici­
tant ook helpen bijzonder belangrijke vragen voor het sollici­
tatiegesprek te formuleren. 
In het begin van de herplaatsingsoperatie zijn de sollicitan­
ten soms wat te sterk 'begeleid'; later kreeg de Dienst Bemid­
deling door ervaring andere inzichten. Het was hun taak de man 
klaar te maken om zelfstandig te gaan solliciteren. Hij moest 
een eigen gesprek hebben met de nieuwe werkgever. 
с Informatie aan de nieuwe werkgever over individuele sollici­
tanten: 
De opzichter die had ingestemd met een sollicitatie bij een 
bepaalde onderneming werd door de bemiddelaar als sollicitant 
voorgesteld. De bemiddelaar verstrekte bij dit voorstel gege­
vens over de sollicitant die aanwijzingen waren voor zijn 
geschiktheid en motivatie. In een voorbereidend gesprek werd 
met de sollicitant overlegd over de inhoud en de formulering 
van deze gegevens. In het begin werd zijn goedkeuring tot deze 
informatieverstrekking stilzwijgend aangenomen. De opzichters 
aksepteerden deze procedure omdat ze er zich van bewust waren 
dat deze hun kans op sukses aanmerkelijk vergrootte. 
Toch werd er op deze procedure al gauw aanmerking gemaakt. 
De voornaamste reden hiervan was het vrij eksakt opgevan van 
het op de mijn verdiende salaris; dit beperkte de onderhan­
delingsruimte voor beide gesprekspartners. Ook door het 
verschaffen van gegevens over hun loopbaan op de mijn voelden 
de sollicitanten zich soms in hun 'privacy' aangetast. Ze had­
den dan het gevoel dat hun reputatie op de mijn een te eenzij­
dige kleur aan de informatie over hun persoon zou geven; het 
ging nu immers over andere funkties met totaal andere eisen. 
In de sfeer van openheid en wederzijds vertrouwen die een 
'conditio sine qua non' was voor een goede begeleiding ont­
wikkelde zich overleg vooraf over de vraag welke informatie in 
welke bewoordingen zou worden gegeven. 
Ter motivering van zijn voorstel werd door de bemiddelaar van­
zelfsprekend gewezen op de positieve kenmerken van de 
kandidaat. Dit was natuurlijk geen probleem. Moeilijker was 
het aangeven en takseren van beperkingen van de kandidaat. 
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Negatieve elementen in het beeld van de sollicitant werden 
door de nieuwe werkgever erg selektief waargenomen. De bemid-
delaar zou echter zijn rol van consultant tegenover de nieuwe 
werkgever geweld aandoen, als hij reële beperkingen zou ver-
zwijgen of verdoezelen. Hij droeg medeverantwoordelijkheid voor 
een goede beslissing van de nieuwe werkgever. Maar hij had 
tevens de delikate taak zijn gesprekspartner te overtuigen dat 
hij voor een omschreven funktie geen schaap met vijf poten 
mocht vragen. 
De bemiddelaar moest een evenwichtig beeld geven van de posi-
tieve kenmerken en de beperkingen van de sollicitant. Op de 
aangegeven beperkingen sprongen wel eens sollicitaties af, 
maar de geloofwaardigheid van de bemiddeling werd erdoor 
versterkt. 
In de praktijk ontstond de goede gewoonte aan de sollicitant 
mee te delen hoe het kontakt bemiddelaar-nieuwe werkgever 
verlopen was en hoe zijn zaak er naar het oordeel van de 
bemiddelaar voorstond. 
d. Het sturen van meerdere sollicitanten voor één vakature: 
De nieuwe werkgever - en soms ook het omscholingsinstituut -
wilden de onafhankelijkheid van hun eigen beslissing duidelijk 
gerespekteerd zien. De nieuwe werkgever had dikwijls het 
gevoel tot een meer bevredigende beslissing te komen, als hij 
kon kiezen uit meerdere sollicitanten. Een vergelijkend oor-
deel vellen is nu eenmaal gemakkelijker dan zich absoluut uit 
te spreken. 
De bemiddelaars kwamen hierdoor ten aanzien van de kliënten-
opzichters in moeilijkheden; zij zagen zich in deze situatie 
verplicht meer sollicitanten aan te bieden voor één funktie. 
De kans op sukses voor de sollicitanten werd daardoor 
verkleind. De bedoeling van deze werkwijze moest dan te voren 
aan de sollicitanten worden uiteen gezet. Zonder toelichting 
toegepast betekende het sturen van meer sollicitanten een 
inbreuk op het vertrouwen in de bemiddel aar-kliënt relatie; 
tevens gaf het aanleiding tot wrijving tussen de ex-
mi jnopzichters onderling. 
7.2.5. Het sollicitatiegesprek 
7.2.5.1. Gunstige en ongunstige voorwaarden voor het 
sol liei tati egesprek 
Na een sollicitatiebrief en soms na een mondelinge afspraak 
gemaakt door de bemiddelaar volgde het sollicitatiegesprek. De 
bemiddelaar trok zich nu terug in de rol van trouble-shooter en 
souffleur; de beide hoofdrolspelers namen nu zelf hun taak in 
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handen. 
De nieuwe werkgever had reeds veel informatie gekregen die hem in 
staat stelde de sollicitant te beoordelen. Veel meer en 
betrouwbaarder informatie dan waarover hij bij andere sollicitan-
ten beschikte. Er werd hem nu een verzameling informaties over 
een sollicitant aangeboden die systematisch bijeen gebracht was 
door deskundigen van het afgevende bedrijf. Die gegevens had hij 
door vragen aan de bemiddelaar nog kunnen uitdiepen; hij had zich 
een oordeel kunnen vormen over hun betrouwbaarheid. 
De sollicitant had zich vooraf onder begeleiding bezonnen op wat 
hij wilde en wat hij kon. Voor zover door de bemiddelaar gegevens 
over de vakature verzameld waren, leek de funktie afgestemd op 
zijn wensen en kapaciteiten. In het sollicitatiegesprek kon hij 
deze afstemming verifiëren en het beeld aanvullen op punten die 
nog onduidelijk waren. 
In een groot aantal gevallen waren de normale spanningen van een 
sollicitatie door de uitgebreide voorbereiding reeds opgelost. De 
gesprekspartners zaten met open kaarten tegenover elkaar. Indien 
ze konden aksepteren hoe ze in deze situatie waren gekomen, 
indien ze overtuigd waren dat alle gegevens op tafel werke-
lijkheidswaarde hadden, en indien ze elkaar bovendien persoonlijk 
aanspraken dan was de zaak gauw beklonken. Er waren echter 
allerlei omstandigheden die een snelle konklusie konden 
tegenhouden. 
Tot op zekere hoogte liepen de strevingen en belangen parallel: 
de sollicitant zocht een betrekkelijk wel omschreven funktie. Na 
afstemming van de kenmerken van de sollicitant en de funktie was 
deze laatste met de werkgever in kontakt gekomen. Zoals in vele 
soll icitatiesituaties stak echter het gevoel tegenstrijdige 
belangen te hebben gemakkelijk de kop op. 
De werkgever was beducht 'Een kat in de zak te kopen'; de solli-
citant wilde 'zijn beste beentje voortzetten'. De werkgever 
werft om de sollicitant, maar wil tegelijk binnen zijn budget 
blijven; de sollicitant is beducht dat hij te goedkoop 'gestrikt' 
wordt. 
In de bemiddelingssituatie konden deze gevoelens versterkt 
worden: de werkgever kon zich door zijn relaties met de bemid-
delende instanties onder druk voelen staan om de sollicitant aan 
te nemen; hij kon zich overrompeld voelen door de 'deskundige' 
begeleiding. De werkgever kon nog zitten met vooroordelen over de 
mijnopzichter en met enig wantrouwen over de informatie van de 
bemiddelaar. De ex-mijnopzichter kon zich onder druk voelen staan 
dat hij in zijn noodsituatie zou moeten aksepteren wat hem 
eigenlijk niet aanstond. Hij kon zich ekstra gehandikapt voelen, 
door zijn negatieve image, zijn leeftijd, zijn hoog salaris, zijn 
niet geheel adekwate ervaring, enz. De sollicitant kon negatieve 
voorinformatie hebben of een vooroordeel tegen de organisatie, 
waar hij solliciteerde. De onzekerheid, onvrijheid en wederzijdse 
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vooroordelen konden beide partijen ekstra beducht maken tegenover 
elkaar een 'faux pas' te doen. 
7.2.5.2. De kernvragen van het sollicitatiegesprek 
In onze beschrijving komt steeds naar voren dat het herplaat-
singsgebeuren voor de betrokkenen een zich steeds herhalend 
besluitvormingsproces was - in het ene geval meer uitgewerkt en 
meer uitgebreid in de tijd dan in het andere -, dat zich 
tenslotte toespitste op een definitieve beslissing. Telkens weer 
werden door de partijen dezelfde kriteria en motieven onderzocht 
alhoewel in steeds nauwkeuriger en konkreter beeldvorming. Om een 
goed beeld te krijgen van het sollicitatiegesprek moet telkens 
opnieuw herhaald worden wat de bedoelingen van de partners waren 
en welke vragen ze elkaar daarom stelden. 
De kernvraag van de sollicitant luidde: 'Is dit de passende baan 
voor mij?' De werkgever vroeg zich af: 'Is dit de medewerker die 
ik op die plaats binnen mijn organisatie kan gebruiken?' 
Om een antwoord te krijgen op beide vragen kunnen ze worden 
herleid tot de vragen: Heb ik of heeft hij voldoende kennis en 
kunde om de taken van de funktie te kunnen uitvoeren? Zal de 
funktie voldoen aan de verwachtingen die ik of die hij eraan 
stelt? 
Zowel de sollicitant als de werkgever moesten om deze vragen te 
kunnen beantwoorden de kritische taakeisen van de funktie en haar 
motivatiemomenten systematisch op een rij zetten. Beide waren 
door de bemiddelaar als deskundige al een eind op weg geholpen om 
dit te doen. 
a. De kennis en kunde voor de funktie gevraagd: 
In de gesprekken vooraf waren al funktiebeschrijvingen bespro-
ken of gemaakt. Uitgaande van het betreffende produktieproces 
met zijn specifieke technologie en organisatie konden de akti-
viteiten van de funkties worden beschreven. Beschrijvingen van 
werkzaamheden en van de omstandigheden waaronder ze worden 
verricht laten een interpretatie toe gericht op de gevraagde 
kennis en kunde. 
De nieuwe werkgever en de sollicitant moesten goed weten wat 
van de funktionaris werd verwacht. Dit gold in bijzondere mate 
voor die ex-mijnopzichters die zonder omscholing naar een 
ander bedrijf werden herplaatst. Deze kwamen terecht in totaal 
andere bedrijfstakken met vreemde produktieprocessen, 
-technologie en -organisatie, met een ander vakjargon en 
andere omgangsstijlen. Deze groep was in een ongunstiger posi-
tie dan de omgeschoolden of dan normale sollicitanten met 
genoeg ervaring om zelf de funktie-omschrijving naar eigen 
kennis en kunde toe te vertalen. Ook de niet-omgeschoolden 
moesten in een positie worden gebracht hun eigen kennis en 
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kunde tegen de eisen van de nieuwe funktie in te schatten. Het 
sollicitatiegesprek moest ruim gelegenheid geven om vragen 
over de funktie te stellen, over de punten die de sollicitan-
ten nog onduidelijk waren. De nieuwe job moest zo realistisch 
en aanschouwelijk mogelijk bij de sollicitanten overkomen; een 
bezoek ter plaatse en gesprekken met toekomstige medewerkers 
waren dan uitstekende methodes. 
De werkgever zelf had reeds een aantal indikaties over de ken-
nis en kunde van de sollicitant, maar hij kon ze nu verifiëren 
en aanvullen. In het sollicitatiegesprek kon hij zelf vragen 
stellen aan de sollicitant over zijn opleiding, over zijn 
loopbaan tot dusver, over zijn verantwoordelijkheden in het 
mijnbedrijf en eventueel over zijn omscholing. In het bij-
zonder zou hij het gesprek kunnen richten op punten die in de 
voorinformatie onduidelijk of twijfelachtig waren gebleven. 
b. De motivatie van de sollicitant: 
Ook de verwachtingen van de sollicitant en de motivatiemomen-
ten van de funktie moesten met elkaar worden vergeleken. 
De beeldvorming over de funktie en over de organisatie zou ook 
een wervingskarakter mogen hebben; ze mocht echter geen 
overdreven verwachtingen wekken, die later niet door de reali-
teit zouden worden gedekt. 
De nieuwe werkgevers moesten dus duidelijk maken wat hun vaka-
tures te bieden hadden aan satisfaktiemomenten. Daarbij 
moesten ze anticiperen op de vragen die ze van de sollicitan-
ten op grond van hun verwachtingen zouden krijgen. Ze moesten 
er gevoel voor hebben dat de ex-mijnopzichters niet door 
dezelfde motivatiefaktoren werden bewogen als vele normale 
sollicitanten: ze waren immers gedwongen een andere 
bestaanszekerheid te zoeken en ze voelden zich soms geforceerd 
door het bemiddelend mijnbedrijf. De nieuwe werkgever moest 
willen heenkijken door een wat schampere opmerking van een 
sollicitant waarin deze laatste zijn teleurstelling over het 
verdwijnen van zijn vroegere beroep uitte; hij moest dan niet 
direkt tot negatieve motivatie konkluderen. Het was verklaar-
baar dat er dikwijls moeilijk sprake kon zijn, zeker bij de 
niet-omgeschoolden, van een reeds gerijpte positieve 
motivatie. Een realistische konfrontatie met de funktie, met 
het bedrijf en de organisatie ontlokte aan de sollicitant 
meestal vragen die over zijn motivatie uitsluitsel gaven. In 
zijn sollicitatievoorbereiding had hij zijn verwachtingen 
reeds geformuleerd. Indien hij was omgeschoold had hij reeds 
uitgewerkte verwachtingen van het nieuwe beroep. Deze ver-
wachtingen vormden voor de sollicitant zijn toetsingskriteria 
voor de voorgestelde vakature. Over die kriteria moest hij 
gerichte vragen stellen; daarmee liet hij zijn motivatie zien. 
Het geheel van verwachtingen had voor ieder individu een eigen 
gestalte; zijn aanleg en affiniteit, de ervaringen uit zijn 
levensloop en uit zijn loopbaan als mijnopzichter, de 
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inzichten in de loop van het besluitvormingsproces, eventueel 
in de omscholing verworven waren er in verdiskonteerd. 
Zijn persoonlijke moti vatiemomenten zou hij in de nieuwe funk-
tie willen aantreffen en negatieve momenten zou hij willen 
uitsluiten. Ook positieve momenten die hij tot dusver gemist 
maar altijd gezocht had, konden hem aantrekken. 
Diverse inhoudelijke aspekten van het werk die door ex-
mijnopzichters veel naar voren werden gebracht waren o.a. 
- Actief, ambulant werk dat zich niet 'op de vierkante meter' 
afspeelde; 
- organiseren of plannen op korte of middellange termijn; 
- werk dat initiatief vraagt; 
- werk dat verantwoordelijkheid vraagt; 
- werk dat bepaalde vormen van kontakt vraagt, b.v. 
instruerend, leidinggevend, ondersteunend; 
- werk waarbij techniek belangrijk was; 
- De ex-mijnwerkers die waren omgeschoold streefden vanzelf-
sprekend naar werk waarop ze door de omscholing waren voor-
bereid. De beroepskeuze-adviseurs b.v. wilden bij voorkeur 
beroepskeuze-adviseursfunkties vervullen; andere funkties 
op een arbeidsburo die hun werden aangeboden kwamen negatief 
bij hen over; daarvoor hadden ze niet gestudeerd; 
- in het algemeen streefden de ex-mijnopzichters naar werk dat 
korrespondeerde met hun kennis en ervaring. Het zicht 
krijgen op de eigen mogelijkheden was juist in de vooraf-
gaande fasen een bijzonder onderwerp van bezinning en 
overleg geweest. 
Naast inhoudelijke aspekten waren een aantal andere motivatie-
aspekten belangrijk: 
- Het salaris lag gevoelig. De ex-mijnopzichters hadden een 
vrij hoge materiële welstand bereikt en dreigden nu terug te 
vallen. Hoeveel minder was akseptabel? Wat waren zekerheid 
en andere positieve momenten in de nieuwe werkkring hen 
waard om salariée! iets in te leveren? 
- De ex-mijnopzichters hadden door persoonlijke inzet een 
karrière opgebouwd: velen voelden zich wat hun loopbaanont-
wikkeling betreft nog in de lift. Wat had de nieuwe loopbaan 
hen te bieden in dit opzicht? 
- De mijnopzichters waren door het wegvallen van hun beroep op 
pijnlijke wijze gekonfronteerd met onzekerheid. Ze stelden 
dikwijls hoge eisen aan de kontinuiteit van hun nieuwe 
werkkring. 
- In het ondergrondse mijnbedrijf had de opzichter een hoge 
status. Die status wilden ze behouden: zo betekende 
leidinggeven in een produktie-afdeling overeenkomstig hun 
referentiekader dikwijls meer dan stafwerk; ze wilden liever 
tot de z.g. 'produktieven' gerekend worden dan tot de 
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'improduktieven'. 
Ook de teruggang naar wissel dienst of kontinudienst als ze 
daar op de mijn bovenuit waren gegroeid werd soms uit sta-
tusgevoel weinig geappreciëer.d. 
- Het image van de nieuwe onderneming speelde ook een grote 
rol; b.v. het produkt: een echte autofabriek betekende meer 
dan een speelgoedautofabriek; grootte en omzet van de 
organisatie; image van de medewerkers; sociaal beleid en 
reputatie van de werkgever, het kon allemaal gewicht in de 
schaal leggen. 
- Een zeer belangrijk kriterium voor de meesten was ook of men 
in Limburg kon blijven. Naast immateriële faktoren speelden 
in deze streek gebondenheid materiële mee zoals de hoge huis-
vestingskosten elders. 
Het woon- en leefklimaat van de randstad had bij de meesten 
een matig image. 
- Zekerheidsbehoefte op het gebied van primaire en sekundaire 
arbeidsvoorwaarden werkte ook een grote voorkeur in de hand 
om bij DSM te blijven. Het behoud van verworven rechten 
werd dan vooral door ouderen het beste gewaarborgd gezien. 
In deze voorkeur speelde ook een rol het gevoel van onmacht 
om zich in een totaal nieuwe milieu waar te maken. 
- In het wegen van zekerheid, inkomen, verhuizen, status van 
een nieuwe werkgever had de stem van de echtgenotes, kin-
deren en familie een groot gewicht. De mannen en vaders wer-
den soms met een duidelijke boodschap ter sollicitatie 
gestuurd. 
Het was voor de nieuwe werkgever belangrijk op deze vragen te 
anticiperen en zijn aanbod te formuleren in antwoord op deze 
algemene vragen. Daarnaast zou hij zich een oordeel moeten 
vormen over de verwachtingen van deze individuele sollicitant? 
Welke waren zijn persoonlijke verwachtingen? Wat trok hem aan 
in deze funktie? 
Konfrontatle met de funktie kon daarover uitsluitsel geven. De 
sollicitant sprak zich dan meestal wel uit over zijn 
belangrijke beweegredenen en over de vraag hoe hij de funktie 
in dit opzicht beoordeelde. De nieuwe werkgever kon nagaan of 
de sollicitant wel juist dacht over de funktie, hij kon even-
tueel het beeld kom'geren. 
De nieuwe werkgever mocht geen onrealistische informatie 
geven; hij moest eerlijk voor de dag komen met de aspekten van 
de funktie die negatief waren gezien tegen de verwachtingen 
van de sollicitant. Hij mocht er wel duidelijk positieve 
momenten tegenover stellen en met de sollicitant overleggen of 
deze niet zouden kunnen opwegen tegen de negatieve. 
Zowel inhoudelijke aspekten als arbeidsvoorwaardelijke konden 
onderwerp van afweging en onderhandeling zijn. Vooral het 
vroegere salarisnivo was dikwijls onderwerp van gesprek; kom-
pensaties waren dikwijls de inhoud van het werk en gunstige 
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sekundaire arbeidsvoorwaarden. In de meeste gevallen waren de 
onderhandelingsmarges niet zo breed, omdat met al deze punten 
reeds in de voorfasen was rekening gehouden. 
Als eindterm van het toetsen van de funktie aan zijn ver-
wachtingen zou de sollicitant ja tegen de funktie moeten kun-
nen zeggen en de werkgever zou ervan overtuigd moeten zijn dat 
hij dit werkelijk van harte deed. 
7.2.5.3. De betrouwbaarheid en adekwaatheid van de uitgewisselde 
informatie 
De belangentegenstellingen die in de sollicitatiesituatie ervaren 
werden, konden leiden tot wantrouwen ten aanzien van de 
utgewisselde informatie. Om een besluit te kunnen nemen moesten 
beide partijen een subjektieve zekerheid hebben over de werke-
lijkheidswaarde van de informatie. Deze subjektieve zekerheid kon 
dikwijls beter bereikt worden juist door de bemiddelingssituatie; 
we wezen daar reeds op. 
De bemiddelaar als betrouwbare informant betrekken we hiermee weer 
in de relatie werkgever-sollicitant. 
Beide partijen konden wantrouwig staan tegenover de bemiddelaar 
met zijn gegevens. We hebben de perceptie van de bemiddelaar als 
eksponent van de belangen van het mijnbedrijf reeds besproken in 
dit hoofdstuk onder 7.2.4.1. 
De bemiddelaar kon echter in feite niet partijdig of onzorgvuldig 
op de arbeidsmarkt opereren; hij had een reputatie op te bouwen 
en te handhaven; in de meeste gevallen zou hij de werkgever nog 
meerdere keren nodig hebben. Dit gaf grotere betrouwbaarheid aan 
de door de bemiddelaar verschafte informatie. 
De hulp van de bemiddelaar bij de systematische analyse van funk-
ties, zijn beoordeling van arbeidsvoorwaardelijke kwesties en 
zijn kritische en gedetailleerde informatie over de sollicitanten 
konden de werkgever dikwijls overtuigen dat hij met een deskun-
dige op personeelsgebied te doen had. Van deze deskundigheid kon 
de nieuwe werkgever gebruik maken. 
Ook de opzichters konden de deskundigheid van de bemiddelaar 
onderkennen; hij wist een antwoord op de vragen die belangrijk 
waren; zijn argumenten spraken aan; hij kon op resultaten bogen 
in de zin van geslaagde plaatsingen. 
Als de bemiddelaar niet voldeed dan kon dit ook uitgesproken 
worden. 
Tenslotte wijzen enkele bemiddelaars op het open en persoonlijk 
kontakt dat ze met hun kli enten konden opbouwen (164). Dit heeft 
naar hun ervaring in een aantal gevallen meer betekent dan alleen 
erkenning als deskundige; het kontakt kon uitgroeien tot een 
gezamenlijk oplossen van problemen, waarbij men fair, zonder 
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terughouding tegenover elkaar stond en elkaar vrijheid liet. Dit 
persoonlijk wederzijds vertrouwen was dan de beste pijler voor de 
subjektieve zekerheid ten aanzien van de verschafte informatie. 
Deze zekerheid kon echter nog geobjektiveerd worden. Zowel de 
werkgevers als de sollicitanten kregen veel informatie. De werk-
gever kreeg een samenvatting van de loopbaangegevens van de 
sollicitant systematisch bij diverse referenten verzameld. Hij 
wist wie die referenten waren en welke mogelijkheden ze hadden om 
de sollicitant te beoordelen. De sollicitant kreeg gegevens over 
de funktie uit advertenties, uit funktie-omschrijvingen, uit de 
analyse van de funktie door de bemiddelaar, uit het funktiebeeld 
gegeven door de nieuwe werkgever. De gegevens die op tafel kwamen 
konden aan elkaar geverifieerd worden; over verschillen of 
onduidelijkheden konden vragen gesteld worden in het 
sollicitatiegesprek. De kli enten konden nog naar andere informan-
ten worden verwezen zoals kollega's, vakbondsfunktionarissen, 
stagebegeleiders, docenten, psychologen enz. 
Elkaar bevestigende gegevens uit verschillende bronnen verkregen 
konden de informatie meer geloofwaardig maken. 
Juist door de systematiek van de bemiddelingsprocedure kon zowel 
de sollicitant als de nieuwe werkgever tot behoorlijke zekerheid 
komen. Bleken de onzekerheden nog te groot, dan kon het oordeel 
worden opgeschort en nieuwe informatie worden gezocht. 
Evenals bij de besluitvorming ontplooide het geschetste overleg 
tussen de sollicitant, de nieuwe werkgever en de bemiddelaar zich 
niet altijd in volle omvang. Soms werd 'zekerheid' snel, mogelijk 
wel eens te snel, gevonden. De zekerheid een baan te krijgen of 
een herplaatsing te realiseren kreeg wel eens een te overheersend 
gewicht; meer wezenlijke motieven konden door ieder van de 
gesprekspartners buiten spel worden gezet. In hoeverre dit 
gebeurd is, daarover kan wellicht onze enquête uitsluitsel geven. 
7.2.5.4. Onderhandelen in het sollicitatiegesprek 
In het sollicitatiegesprek konden verschillen gekonstateerd wor-
den tussen het Ideale beeld dat de sollicitant van zijn 
toekomstige werkkring had en de aangeboden funktie, of tussen de 
eisen van de funktie en de kapaciteiten van de sollicitant. De 
verschillen konden soms overbrugd worden door het veranderen van 
bepaalde kondities. Ieder der partijen kon daarover voorstellen 
doen. Vooral voor de sollicitant was dan de vraag belangrijk: Kan 
ik dat probleem bespreekbaar maken, kan ik erover onderhandelen? 
In hoeverre liggen b.v. het salaris of bepaalde sekundaire 
arbeidsvoorwaarden vast? Zal mijn gesprekspartner mijn vraag 
respektabel vinden of gooi ik mijn eigen ruiten in? 
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De voorinformatie door de bemiddelaar gegeven kon belangrijk zijn 
om een situatie als deze op zijn zakelijke mogelijkheden te 
beoordelen. Een open sfeer met de nieuwe werkgever, of eventueel 
met de bemiddelaar, waarin men elkaar vertrouwde en zich bewust 
was van eikaars rechten, bood tenslotte de beste voorwaarden om 
te onderhandelen. 
Problemen die door onderhandelen konden worden opgelost zijn b.v. 
geweest: doorbreken van het bezwaar van eventuele verhuizing door 
een aantrekkelijke regeling woon- werkverkeer; of de belofte tot 
overplaatsing na verloop van tijd naar het Limburgse rayon van 
een Rijksdienst met hoofdkantoor in het Westen. Ook kwam het voor 
dat een funktie door herstrukturering meer aangepast kon worden 
aan de kennis en kunde van de sollicitant. 
7.2.5.5. Beslissen over de sollicitatie 
Korrespondeerden de kapaciteiten en verwachtingen van de sollici-
tant en de kenmerken van de funktie naar het oordeel van beide 
gesprekspartners, dan kon een positief besluit van de sollicita-
tie volgen. Het wederzijds vertrouwen moest dan bevestigd worden 
door een duidelijk kontrakt. 
Waren er onoverbrugbare verschillen dan was weigeren van het aan-
bod of afwijzen van de sollicitant het einde van de procedure. 
Als zijn relatie met de bemiddelaar goed lag, nam de werkgever 
eerst kontakt met de bemiddelaar op alvorens hij zijn besluit 
definitief maakte. Deze laatste kon soms nog als trouble-shooter 
optreden. Ook als er geen oplossing was, waren de argumenten 
waarom de sollicitant werd afgewezen voor de bemiddelaar 
belangrijk. 
De sollicitant had ook vanuit zijn eigen verantwoordelijkheid het 
recht te weigeren; hij kon daar reële argumenten voor hebben die 
gerespekteerd moesten worden. Voor zichzelf moest hij zich wel 
realiseren welke andere alternatieven hij dan had. Soms werd bij 
gebrek aan andere alternatieven tot akseptatie besloten, ook al 
was er aversie tegen de funktie of de organisatie. 
De sollicitant kon ook onder druk staan. Zijn weigering kon als 
niet reëel beoordeeld worden door zijn thuisfront, zijn kollega's 
of de bemiddelaar. Ook de Begeleidingskommissie, de beroeps-
instantie, zou zich een oordeel vormen over de argumenten van 
de'wei gering. 
Het kwam een enkele keer voor dat een sollicitant niet openlijk 
weigerde maar zijn sollicitatie moedwillig liet mislukken. Dit 
kon hij bereiken door zijn eisen hoog op te schroeven of een 
twijfelachtige motivatie te simuleren. Hij kon de werkgever tegen 
zich innemen b.v. door zich schamper uit te laten over het 
produkt. 
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7.2.6. Bijzondere problemen rond en na de soTHciatie 
7.2.6.1. Arbitrage over de kriteria voor de weigering van een 
aanbod 
De manier waarop de sollicitant met zijn kans omsprong had niet 
alleen gevolgen voor hemzelf maar ook voor de kansen van zijn 
kollega's en voor de relatie bemiddelaar-werkgever. Deze laatste 
kon b.v. door het gedrag van de sollicitant in zijn vooroordelen 
worden versterkt. 
Er was een soort publieke meningsvorming nodig, welke kriteria om 
te weigeren akseptabel waren. Het beste was de groep zelf 
hierover tot overeenstemming te laten komen. Of zo'η overleg 
lukte hing af van de sfeer in de groep. In sommige omscho­
lingsklassen met grote solidariteit kon een 'communis opinio' 
hierover ontstaan; de klas verdeelde b.v. zelf in onderling 
overleg de stageplaatsen die later met grote waarschijnlijkheid 
zouden resulteren in aangeboden funkties voor ieder. 
Niet alle groepen konden een dergelijke solidariteit opbrengen. 
Later toen de arbeidsmarkt ongunstiger werd kwamen de belangen 
sterker tegenover elkaar te staan. 
De Begeleidingskommissie Beambten moest dan als arbiter over deze 
kriteria optreden. 
7.2.6.2. Beweerde voorkeursbehandeling bij de sollicitatie 
Aan de bemiddelaars is soms voorkeursbehandeling of vriend­
jespolitiek verweten. Gerede aanleiding voor dit verwijt was het 
voor laten gaan van kollega's bij voor ieder aantrekkelijke vaka-
tures op grond van kriteria als leeftijd, gezondheid, funk-
tienivo, gezinssituatie, e.d. Ook indien de werkgever vroeg om 
meer kandidaten lokte dit gemakkelijk verwijten uit van 
onbillijkheid vooral van de kant van ex-mijnopzichters die 
gesolliciteerd hadden buiten de bemiddelaar om. 
7.2.6.3. De moeilijk plaatsbaren 
Ondanks de uitgebreide bemiddelingsaktiviteiten bleken sommige 
opzichters in de praktijk moeilijk plaatsbaar. Hierbij waren 
opzichters die zich in het sollicitatiekontakt weinig veran­
deringsbereid opstelden en potentiële werkgevers afschrikten. 
Verder waren er personen die vergeleken met de groep beperkt 
overkwamen of dit relatief gezien ook waren. Enkele opzichters 
kregen in de loop van de bemiddelingsprocedure WAO toegekend. 
Sommige mijnopzichters zijn, tegen de uitgangspunten van het 
herplaatsingsbel eid in, door het bedrijf te lang vastgehouden, 
waardoor gelijkwaardige herplaatsing later zeer moeilijk bleek. 
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Soms was het aan niemand duidelijk waarom iemand nergens voet aan 
de grond kreeg. 
7.2.6.4. De bemiddelaar als trouble-shooter gedurende de sollici-
tatie 
De nieuwe werkgever en de sollicitant speelden in het eigenlijk 
soll icitatiekontakt de hoofdrol; ze moesten daarin hun eigen 
verantwoordelijkheid waarmaken. De bemiddelaar kon echter bij 
allerlei grote en kleine moeilijkheden als 'trouble-shooter' 
optreden en hierbij soms nog een zeer belangrijke rol spelen. 
Beide partijen konden hem als vertrouwensman allerlei vragen 
stellen over zaken die hen niet duidelijk waren. De door de part-
ners uitgewisselde korrespondentie kon b.v. wel eens deskundige 
interpretatie behoeven. Soms bood hij ekspertise aan b.v. een 
psychologisch onderzoek als de partijen zich daarmee akkoord kon-
den verklaren; of overleg tussen de psycholoog van het mijn-
bedrijf en de psychologisch adviseur van de nieuwe werkgever. Als 
de procedure sleepte moest hij wel eens als gangmaker optreden. 
In gevallen waarbij de sollicitatie dreigde te stranden op het 
standpunt van de echtgenote deed hij de ervaring op dat het bij-
zonder zinvol kon zijn om haar bij de besluitvorming te 
betrekken. 
Hij trad op als hulp bij kopen, verkopen, huren en verhuren en 
ruil van woningen; hij bemiddelde inzake pensioen en regeling 
woon-werkverkeer; hij regelde de inkoop in een pensioenfonds enz. 
Als er twijfels waren bij werkgever of kandidaat, kon hij met 
behulp van Artikel 56 van het EGKS-verdrag ook de mogelijkheden 
scheppen van tijdelijke detachering van de kandidaat bij de 
nieuwe werkgever of van een interne omscholing binnen het betref-
fende bedrijf. 
Als een sollicitant een aanbod niet wilde aksepteren trad hij 
soms ook op als woordvoerder van de sollicitant bij de werkgever. 
7.2.6.5. Teleurstelling bij mislukte sollicitatie 
De sollicitanten hadden zich soms reeds zo sterk met de aangebo-
den vakature geïdentificeerd dat een mislukking van de 
sollicitatie een sterke aanslag was op hun gevoel van zelfwaar-
dering en hun moed om verder te gaan. 
Preventief moest hieraan worden gewerkt door hen hiervoor te 
waarschuwen en hen als dit mogelijk was aan meer sollicitaties 
tegelijk te laten meedoen. Ook de vraag van de nieuwe werkgever 
om meer sollicitanten kon bijdragen aan het inzicht dat de kans 
betrekkelijk was. 
294 
Na mislukking van de sollicitatie moest op de betrekkelijkheid 
van de beslissing en haar motieven worden gewezen. Zo gauw moge-
lijk moest aan de kliënt een nieuwe kans worden geboden, liefst 
een die grotere zekerheid bood.. 
7.3. ENKELE KRITISCHE PUNTEN BIJ DE BEMIDDELINGSAKTIVITEITEM 
De bemiddelaars hadden een veelomvattende en delikate taak. De 
gevolgde procedures gaven gelegenheid om in allerlei ethische 
valkuilen terecht te komen. 
Het gevaar bestond dat de mijnopzichters als schaakstukken over 
het bord werden geschoven, dat 'verkoop-technieken' van laag m'vo 
werden gebruikt, dat op basis van persoonlijke gegevens 
bedreigend achter de rug van de sollicitant werd onderhandeld. 
Ook de werkgever kon door het in het veld brengen van veel 
deskundigheid en relaties worden overrompeld en gemanipuleerd, 
althans op korte termijn. 
De bemiddelaars zijn zelf van mening dat de begeleiding die zij 
gegeven hebben door allerlei omstandigheden gelegen in de gefor-
ceerde situatie en in menselijke beperkingen niet altijd uit de 
verf kwam. In een groot aantal gevallen was ze ook niet in haar 
volle uitgebreidheid nodig. Eenmaal op weg gezet of via de stage-
periode werden veel sollicitaties tot een gunstige uitkomst 
gebracht door de betrokkenen zelf. 
De bemiddelaars van Staatsmijnen hebben de hulp van de bemid-
delaars van het Gewestelijk Arbeidsbureau minder sterk gevonden 
bij de herplaatsing van de mijnopzichters. Ter verontschuldiging 
zij gezegd dat deze laatsten in een slechte uitgangspositie waren 
om deze hulp te verlenen: ze waren niet thuis op de deelmarkt van 
de middenkaderfunkties; ze waren niet in de gelegenheid tot veld-
werk bij de bedrijven en bovendien stonden de bemiddelaars van SM 
veel dichter bij de mentaliteit van hun kliënten; ze kenden de 
mensen en hadden reeds goede relaties in het bedrijfsleven; ze 
hadden een reeds jaren verzamelde dokumentatie tot hun 
beschikking. 
De ambtenaren van het GAB waren de individuele en persoonlijke 
benadering minder gewend; ze hadden minder intensief kontakt met 
de organisaties; ze waren ook in aantal niet opgewassen tegen een 
dergelijke veelomvattende operatie als de individuele benadering 
van de te herplaatsen mijnopzichters (165). 
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7.4. ENQUÊTERESULTATEN OVER DE GANG VAN ZAKEN BIJ DE SOLLICITATIE 
Aan onze steekproef van herplaatste opzichters werden 7 gepreko-
deerde en 8 open vragen gesteld over belangrijke aspekten van het 
soll icitatieproces. De antwoorden van deze opzichters, vanuit hun 
herinnering na een tijdsbestek van + 10 jaar gegeven, beschouwen 
we eveneens als een benadering van wat gebeurd is. Ze dienen om 
de hierboven gegeven beschrijving die berust op de ervaringen van 
de bemiddelaars zelf aan te vullen en bij te stellen vanuit de 
ervaring van de sollicitanten. 
7.4.1. Aantal formele sollicitaties 
De bedoeling van vraag 49a: Hoeveel maal heeft U in het kader 
van de mljnsluiting formeel gesolliciteerd was een benadering van 
de effektiviteit van de bemiddeling in haar streven naar 
doelgerichte sollicitaties. De bemiddeling wilde immers de kans 
op sukses bij sollicitatie verhogen. Op de tweede plaats zien we 
de antwoorden als een gegeven relateerd aan de 'stress' van het 
solliciteren. Voor de verdeling van de antwoorden op deze vraag 
zie tabel 7.1. 
Tabel 7.1: Verdeling van de antwoorden op vraag 49a: Hoeveel maal 
heeft U in het kader van de mijnsluiting formeel gesolliciteerd 
(een brief geschreven of een gesprek gehad)? 










6 t/m 10 maal 
11 t/m 15 maal 
16 t/m 20 maal 
21 t/m 25 maal 
26 t/m 35 maal 
36 t/m 45 maal 
46 t/m 55 maal 








































Totaal 160 100 
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Bijna 50 % heeft slechts één keer gesolliciteerd en slaagde bij 
de eerste sollicitatie. Nog geen kwart van de sollicitanten had 
naar hun zeggen meer dan vijf sollicitaties nodig. 
De bemiddel ingsaktivi tei ten hebben dus wel aan hun doel 
beantwoord. Hieraan moet direktworden toegevoegd dat de bemid-
deling in de eerste jaren de krappe arbeidsmarkt meehad. 
Ongeveer 10 % van de ondervraagden verklaarden deze vraag niet op 
hen van toepassing; ze zagen de herplaatsing als een 
overplaatsing binnen SM en niet als sollicitatie. De kleine groep 
die opgeeft zeer dikwijls te hebben gesolliciteerd lijkt een 
typische groep te zijn; de respondenten uit deze groep zijn meer 
ontevreden over hun herplaatsing; ze geven op meer ziek te zijn; 
ze zijn ekstraverter en hebben meer moeite gehad met de studie 
zowel op de Mijnschool als op de omscholing (166). 
7.4.2. Het aantal sollicitaties onafhankelijk van de 
bemi ddel i ngsfunkti onari s 
Het tweede gedeelte van vraag 49 heeft zijn doel gemist. De 
bedoeling van deze vraag was om langs indirekte weg te benaderen 
hoe groot het vertrouwen in de officiële bemiddeling was. Wie 
geen vertrouwen in de bemiddelaars had, zou van hun hulp geen 
gebruik willen maken. De bemiddelaars zelf hebben echter het 
eigen initiatief gestimuleerd; ze spoorden de ex-mijnopzichters 
aan om ook zelfstandig de arbeidsmarkt te verkennen en op eigen 
initiatief te solliciteren. Iemand die zelfstandig solliciteerde 
kon dus toch vertrouwen hebben in de bemiddelaars. Het kan ook 
voorkomen dat een sollicitant in de veronderstelling geweest is 
dat hij onafhankelijk solliciteerde, terwijl de bemiddelaar toch 
op de hoogte was en de sollicitatie voorbereidde. Achteraf 
betreuren we dat niet gevraagd is waarom buiten de bemiddelaar om 
gesolliciteerd werd en wat het effekt van deze onafhankelijke 
sollicitaties is geweest. In tabel 7.2 geven we de verdeling van 
de antwoorden op vraag 49b. Meer dan 50 % heeft niet buiten 
medeweten van de bemiddelaar om gesolliciteerd; minder dan een 
kwart heeft dit drie of meer keren wel gedaan. Deze cijfers wij-
zen m.i. eerder op het zoeken van steun bij de bemiddelaars en op 
de betekenis van de bemiddeling voor de herplaatsing dan op groot 
wantrouwen. 
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Tabel 7.2: Frekwentieverdel ing van de antwoorden op vraag 49b: 
Hoeveel maal heeft U onafhankelijk gesolliciteerd, dus zonder 
medeweten van de bemiddelingsfunktionaris? 
Omschrijving Frekwentie % Kumulatief 






6 t/m 10 maal 
11 t/m 15 maal 
16 t/m 20 maal 
21 t/m 25 maal 































31 t/m 40 maal 5 3,0 100 % 
Totaal 162 100,0 
7.4.3. De eerste inlichting over de vakature 
Het derde gedeelte van vraag 49 informeert hoe men aan de vaka-
tures kwam. De antwoorden zijn geklassificeerd in tabel 7.3. 
Er wordt 173 maal een bron aangewezen waarbij soms meerdere per 
persoon. Ook deze vraag laat niet toe onderscheid te maken tussen 
sollicitatie op eigen initiatief of onder begeleiding van de 
bemiddelaar; door de bemiddelaar kan op de advertentie zijn gewe-
zen of na het lezen van een advertentie kan kontakt gezocht zijn 
met de bemiddelaar. De antwoorden geven wel aan dat de 
arbeidsmarkt langs diverse wegen werd benaderd en verkend en dat 
de bemiddelaar daarbij een belangrijke rol speelde. 
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Tabel 7.3: Klassifikatie van de open vraag M j vraag 49: Hoe kwam 
U aan die vakatures: 
Omschrijving 
Advertenties in kranten 




geplaatst binnen DSM 
Via stage 
Via school 
Via relaties (ex-kollega's) 











Zelf kontakt gezocht zonder 3 

















7.4.4. Over steun en tegenwerking bij de sollicitatie 
Vraag 50 stelde de vragen: Van wie heeft U bij Uw sollicitatie óf 
tegenwerking óf steun ervaren, en van waaruit bestond die steun? 
Een klassifikatie van de genoemde instanties en personen wordt 
gegeven in tabel 7.4. 
299 
Tabel 7.4: Klassifikatie van de antwoorden op vraag 50: Van wie 
heeft l) gedurende Uw sollicitatie(s) steun ervaren en waaruit 
bestond die steun? Heeft U ook nog tegenwerking ervaren gedurende 
Uw sollicitaties en waaruit bestond die tegenwerking? 
Omschrijving van wie 
Personeelsdiensten 
Chefs 
Bemiddelaars en mijnfunktionarissen 
Bedrijfsarts 
Vakbond; Begeleidingskommissie 
School en kontaktleraar 
Vrouw en familie 




























De antwoorden op deze open vraag kunnen worden vergeleken met die 
op de gelijkluidende vraag bij de besluitvorming (zie tabel 5.19, 
onder 5.24.8). Evenals daar springen de begeleiders en bemid­
delende instanties er sterk uit als steunverleners. 
De Personeelsdiensten van het bedrijf worden wat minder genoemd; 
dit is te begrijpen omdat de'omgeschoolden meestal reeds meer dan 
twee jaar van het bedrijf weg waren. 
De 10 respondenten die spreken over tegenwerking van de bemid­
delaars en personeelsdiensten noemen: 
- 'Het tegenhouden van sollicitaties'; 
- 'Het sturen van andere sollicitanten'; 
- 'Vriendjespolit iek'; 
- 'Het forceren van s o l l i c i t a t i e s ' ; 
- Ondeskundigheid'; 
- 'Passiv i te i t ' ; 
- 'Tegenwerking bij het vaststellen van het inkomen'. 
De nieuwe werkgevers wordt verweten dat ze anderen een voorkeurs­
behandeling gaven en sollicitanten andere dan de bedoelde vaka-
tures wilden opdringen. Een répondent zegt dat een kol lega 
hem 'zwart' maakte bij de nieuwe werkgever. De toelichtingen bij 
de steun zijn minder inhoudelijk. Van de bemiddelende instanties 
wordt in het algemeen gezegd dat ze het kontakt hebben voor-
bereid, goede referenties gaven aan de werkgever en goede infor-












7.4.5. Tevredenheid over de voorlichting over de inhoud van het 
werk door het ontvangende bedrijf 
Vraag 51 informeert naar de voorlichting over de inhoud van het 
werk door het ontvangende bedrijf. Voor de verdeling van de ant-
woorden zie tabel 7.5. 
Tabel 7.5: Verdeling van de antwoorden op vraag 51: Bent U door 
het bedrijf, waarbij U solliciteerde, voldoende voorgelicht over 
de inhoud van het werk? 
Omschrijving Aantal 
1 zeer goed voorgelicht 
2 voldoende voorgelicht 
3 matig voorgelicht 
4 te weinig voorgelicht 
5 zeer onvoldoende voorgelicht 
Het totale aantal bedroeg 160; Gemiddelde 2,1: Standaardafwijking 
0,9. 
De tevredenheid over de voorlichting door de nieuwe werkgever 
over de inhoud van het werk is veel groter dan de tevredenheid 
hierover in de besluitvormingsperiode. Daar waren de gemiddelden 
wat betreft de eerlijkheid en toereikendheid van de voorlichting 
respektievelijk 2,4 en 2,8 (tabel 5.17). 
De voorlichting bij sollicitatie kon ook veel beter zijn; het 
ging nu over een konkrete funktie; de sollicitant kon bovendien 
meer gerichte vragen stellen; hij was op het gesprek voorbereid 
en driekwart van de sollicitanten was omgeschoold en op de hoogte 
van het nieuwe beroep. Toch waren er 13 respondenten die zeggen 
dat ze te weinig of zeer onvoldoende waren voorgelicht; nog eens 
21 sollicitanten zeggen matig voorgelicht te zijn. Deze ontevre-
denheid kan veroorzaakt zijn door een tekort aan gegevens, zodat 
het moeilijk was te beslissen, of b.v. door achteraf gebleken 
oneerlijke voorlichting om negatieve aspekten in de funktie te 
verbloemen. Om hierover meer duidelijkheid te krijgen was aan 
vraag 51 een open vraag toegevoegd naar verdere toelichting. Zie 
tabel 7.6. 
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Tabel 7.6: Klassifikatie van de antwoorden op vraag 51b: In welk 
opzicht bent U te weinig of onvol doende voorgelicht over de 
inhoud van de funktie? 
Omschrijving Aantal 
Niet gespecificeerde, onvolledige voorlichting 14 
Weerstand van de interviewer tegen verder vragen 3 
Te weinig voorlichting over de gevraagde kennis 1 
Te weinig voorlichting over de promotiekansen 4 
Te weinig keuzemogelijkheden 1 
Inhoud klopte niet met wat ik verwachtte 3 
De zaak werd mooier voorgesteld 1 
Ik werd niet ingelicht over de financiële 1 
situatie van de onderneming 
Totaal 28 
Uit de 28 antwoorden blijkt dat vraag 51b onduidelijk begrepen of 
geprotokolleerd is. De 14 antwoorden van de eerste kategorie 
bepalen zich er toe te verklaren dat de voorlichting te kort, te 
oppervlakkig, te vaag, te eenzijdig was of dat ze te weinig 
inhoud had. 
Enkele antwoorden lopen al vooruit op vraag 52 over de 
arbeidsvoorwaarden. Andere respondenten hebben waarschijnlijk 
achteraf ontdekt dat de inhoud van de voorlichting niet klopte. 
Op vraag 51b komen nog een achttal reakties die meedelen waarom 
ze wel goed zijn voorgelicht: 
- 'Ik was goed voorgelicht door de stage'; 
- 'Ik mocht met iedereen praten'; 
- 'Alles werd me uitgelegd". 
Drie respondenten verontschuldigen hun gesprekspartners omdat die 
het ook niet konden weten aangezien de fabriek nog gebouwd of de 
funktie nog gekrëerd moest worden. 
7.4.6. De tevredenheid over de voorlichting betreffende de 
arbei ds voorwaarde"ñ 
Vraag 52 informeert naar de voorlichting door de nieuwe werkgever 
over de arbeidsvoorwaarden. De verdeling van de antwoorden op 
deze vraag wordt weergegeven in tabel 7.7. 
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Tabel 7.7: Verdeling van de antwoorden op vraag 52: Bent U door 
het bedrijf waar U solliciteerde voldoende geïnformeerd over de 
arbei dsvoorwaarden? 
Omschrijving 
1 zeer goed geïnformeerd 
2 voldoende geïnformeerd 
3 matig geïnformeerd 
4 onvoldoende geïnformeerd 














Het totale aantal bedroeg 157; Gemiddelde 2,0; Standaardafwijking 
0,8. 
Over de voorlichting de arbeidsvoorwaarden van het nieuwe werk 
betreffend is de overgrote meerderheid tevreden. 
Ook hier kon betere voorlichting gegeven worden dan in de fase 
van de besluitvorming aangezien nu als nieuw werk een reële vaka-
ture kon worden voorgesteld (vergelijk tabel 5.17 onder 5.24.7). 
De open vraag bij vraag 52 vraagt naar verdere toelichting over 
tekorten in deze voorlichting. De klassifikatie van de antwoorden 
wordt gegeven in tabel 7.8. 
Tabel 7.8: Klassifikatie van de antwoorden op vraag 52b: In welk 
opzicht bent U voldoende voorgelicht over de arbeidsvoorwaarden? 
Omschrijving Aantal 
Te weinig definitief 3 
Te weinig over promotiemogelijkheden 3 
Over sekundaire arbeidsvoorwaarden 1 
Over nadelen kontinudienst 1 
Over ziekenfonds 1 
Over afbouw salaris 1 
Over pensioen 3 
Over salaris 2 
Over uitkering ineens 1 
Het klopte achteraf niet 8 
Totaal 24 
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De antwoorden dekken dus een vrij breed Spektrum van primaire en 
sekundaire arbeidsvoorwaarden waarin individueel tekort aan 
voorlichting is gegeven. Enkele respondenten die tevreden waren 
over de voorlichting merken op dat de voorlichting van de 
Overheid beter verzorgd was dan die van het partikuliere 
bedrijfsleven. Op uitzonderingen na mag worden gezegd dat de 
voorlichting over de arbeidsvoorwaarden voldoende is geweest. 
7.4.7. Tevredenheid over de steun van DSM bij de voorbereiding op 
de son i ci tati e 
Vraag 53 vraagt direkt n^ar een oordeel over de bemiddeling van 
DSM; de verdeling van de antwoorden wordt weergegeven in tabel 
7.9. 
Tabel 7.9: Verdeling van de antwoorden op vraag 53a: Bent U van 
de kant van DSM voldoende geholpen bij de voorbereiding van Uw 
sollicitatie? 
Omschrijving 
1 zeer goed geholpen 
2 voldoende geholpen 
3 voldoende/onvoldoende 
geholpen 
4 onvoldoende geholpen 













Het totale aantal bedroeg 143; Gemiddelde 2,7; Standaardafwijking 
1,1-
Deze vraag wordt slechts door 80 % van de steekproef beantwoord; 
de reden blijkt uit de antwoorden die op de open vraag 53b 
binnenkomen. Velen die binnen DSM herplaatst werden, beschouwen 
deze herplaatsing niet als het verwerven van een vakature na 
sollicitatie; zij zien deze als een overplaatsing binnen dezelfde 
onderneming. 
Anderen die via een stageplaats hun baan vonden, zien hun 
herplaatsing evenmin als door sollicitatie gerealiseerd. 
De antwoorden van de groep op deze direkte vraag naar de steun 
van DSM bij sollicitatie zijn alhoewel vrij positief toch minder 
positief dan antwoorden op de andere vragen naar tevredenheid 
over de sollicitatie. Vraag 53b vraagt naar een toelichting bij 
dit oordeel. Op deze vraag komen 143 antwoorden binnen; de 
klassifikatie geven we in tabel 7.10. 
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Tabel 7.10: Klassifikatle van de antwoorden op vraag 53b: Kunt U 
Uw antwoord verder toelichten op de vraag of U voldoende geholpen 
bent van de kant van DSM bij de voorbereiding van Uw 
sollicitatie? 
Omschrijving/toelichting N 
Er was geen sollicitatie, 16 
ik werd binnen DSM overgeplaatst Geen sollicitatie 24 
Er was geen sollicitatie, 8 
ik werd via de stage herplaatst 
Ik heb niet om hulp gevraagd, 13 
ik deed het zelf 
Vraag niet van toepassing 12 




Verlof voor sollicitaties 
Doorgeven van vakatures 
Afspraken maken 
Ik kreeg voorinformatie 
DSM gaf referenties 
DSM overlegde met nieuwe 
werkgevers 
Arbeidsvoorw. geregeld 
Rekening met gezinssituatie 
Rekening met leeftijd 
Detachering 


















DSM gaf verkeerde 
informatie 
DSM was slechte 
onderhandelaar 
DSM stuurde meer 
sollicitanten 
DSM werkte tegen 
Vriendjespolitiek 
Dwang 











7.4.8. Moeilijkheden of problemen bij de sollicitatie 
Vraag 54 is een open vraag naar de 'critical incidents' in de 
loop van de sollicitatie ontmoet. De klassifikatie van de ant-
woorden wordt gegeven in tabel 7.11. 
Tabel 7.11. Klassifikatie van de antwoorden op de open vraag 54: 
Voor welke onaangename moeilijkheden of problemen bent U nog 
komen te staan tijdens Uw sollicitatie(s)? 
Omschrijving moeilijkheden of problemen Aantal 
Met regeling salaris 12 
Met maksimum leeftijd 10 
Met gezondheid 4 
Angst voor resultaat 3 
Te weinig keuzemogelijkheden 3 
Dwang 3 
Slechte begeleiding en voorlichting 7 
Lang wachten op antwoord 4 
Mislukken van afspraken 1 
Tegenwerking collega 1 
Tegenwerking echtgenote 3 
Ziekte in gezin 1 
Streek gebondenhei d/woongelegenheid 9 
Afstemming opleiding/funktie 10 
Moeilijkheden met sollicitatieprocedure 3 
Vond niets 2 
Geen hulp 1 
'Vreemde' funktie 1 
Totaal 78 
Achtenzeventig 'critical incidents' worden vermeld; de barrières 
voor sollicitatie als leeftijd, hoog salaris, de afstemming van 
scholing en ervaring op de funktie en de gebondenheid aan de 
streek zijn de belangrijkste; we kwamen ze in onze beschrijving 
van het sollicitatiegebeuren reeds tegen. Ook moeilijkheden met 
het schrijven van sollicitatiebrieven en lang moeten wachten op 
antwoord worden genoemd. Zeven respondenten klagen over de bege-
leiding en voorlichting. 
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rebel 7.12. Mele van belangrijkheid van 21 eotieven bij het aanvaarden van м п nieuw« baan voor de 
х-ві Jnopzlch tem 
Op onderstaande lijst staan een aantal Motieven, die van belang zijn voor het aanneaen van een nieu* 
(evt banen) bij de sollicitatie. 
Zourtt U w i l l e n aankruisen hoc belangri jk ieder van d i e Motieven voor U persoonl i jk i s g e v e e s t ? 
d o d e 5 жвег be langr i jk , kode 1 aeer onbelangri jk) . 
rang v g l . o a s c h r l j v l n g a o t l e f 5 4 3 2 1 X 
nr . 
77 Gl 17 8 2 
46,7 % 3 7 , 0 % 10,3 % 4,8 % 1,2 % 
De onderneMlng of Instelling 
leek ae aantrekkelijk 
17 Ik ees /«ker van de toekonst 31 79 21 12 2 30,9 % 47,θ % 12,7 % 7,3 % 1,2 % 
20 De SOCIJIC voomeningen 
Oadat deze onderneaing/instel-
ling goede sociale verhoudingen 
had 
Het kontakt set eeneen in 39 67 29 21 S 
de funklie 23,8 % 40.9 % 17,7 % 12,8 % 4,9 % 
3.7 
De mogelijkheid tot organiseren 
De algemene taakstelling van 32 79 29 12 10 
de funkt ie trok не aan 19,8 % 48,8 % 17,9 І 7,4 % 6,2 % 
18 Het salaria 
Ik had vertrouwen in de leiding 45 64 23 13 18 
van de onderneHing/lnstelling 27,6 % 39,3 % 14,1 % 8,0 % 11,0 % 
























13 14 Ik . 1 1 1 . in L f b u r , b l i j v e n J J _ < % ™^% J * _ 2 % ™¡t% J , ,. % 3 . 4 
De technische aspecten in 15 79 34 22 18 
het werk 9 ,1 1 45 ,7 X 20 ,7 X 13 ,4 % 11 ,0 % 3,3 
15 19 De proaotlekansen 15 66 39 28 16 9,1 % 40,2 % 23,8 % 17,1 % 9,8 Ъ 
16 16 Ik hoefde dan niet te verhulzen JJ^









Ik kon Bljn kennis en ervaring 
van de aljn toepassen 
De overeenkomst met aljn 
vroegere funktle 
•et de ondernealng/lnstelling 





















































21 11 Ik Moest toch Iets hebben 
7.4.9. Motieven voor de beslissing tot aksepteren van een nieuwe 
baan 
Vraag 55 legt de ondervraagden 21 motieven voor die volgens de 
ervaring van de bemiddelaars een belangrijke rol speelden bij het 
aanvaarden van een nieuwe baan. Ook in pilot-interviews was de 
relevantie van deze motieven bevestigd (167). De eerste bedoeling 
van de vraag was na te gaan welke motieven naar de mening van de 
ex-mijnopzichters de belangrijkste waren geweest. De tweede 
bedoeling was te onderzoeken of er in de groep meer fundamentele 
onafhankelijke motivatoren speelden. Het was een veronderstelling 
van de bemiddelaars dat bepaalde subgroepen voor sommige motiva­
toren een grotere voorkeur hadden. 
Wat het antwoord op de eerste vraag betreft verwijzen wij naar 
tabel 7.12. De motieven worden gegeven in rangorde van 
belangrijkheid, vastgesteld op grond van de gemiddelde waardering 
door de groep. 
De volgorde waarin de items aan de respondenten werden aangeboden 
wordt aangegeven in de tweede kolom. Vast werk en een zekere 
toekomst als motieven passen in de bedreigende situatie van het 
wegvallen van het mijnberoep. Het blijken de belangrijkste 
motieven te zijn geweest. De aantrekkelijkheid van de onderneming 
is een tweede belangrijk motief. 
Deze aantrekkelijkheid zal dikwijls gezocht zijn in de zekerheid, 
de sociale voorzieningen en goede sociale verhoudingen van de 
nieuwe onderneming. Ook aan de inhoud van de funktie gebonden 
motieven spelen een rol. 
De 'naakte' zekerheid is voor de groep als geheel niet zo'η sterk 
motief. Het is mogelijk dat dit voor bepaalde subgroepen meer het 
geval is geweest. 
Op de 21 items van vraag 55 werd een principale faktorenanalyse 
uitgevoerd met rotatie met Kai sernormal isatie (168). Deze analyse 
leverde de volgende faktoren op. Zie hiervoor tabel 7.13. 
Op faktor I laden vooral die motivatie-aspekten die te maken heb­
ben met het Image van de onderneming op het gebied van sociale 
verhoudingen en -voorzieningen en op het gebied van zekerheid; 
33,7 % van de variantie van vraag 55 wordt door faktor I 
verklaard. 
In faktor II vinden we de inhoudelijke aspekten terug van een 
kaderfunktie zoals de ex-mijnopzichters die op de mijn hadden 
vervuld; intrinsieke motivatiefaktoren als organiseren, 
leidinggeven en kontakt met mensen zoals ze dit vroeger hadden 
gedaan zouden hun akseptatie van de funktie hebben gemotiveerd. 
Faktor II verklaart 28,8 % van de variantie. 
Faktor III representeert sterk de streek gebondenheid. Het motief 
om de banden met het vertrouwde milieu te kunnen bewaren speelde 
sterk bij hen die hoog op deze faktor laden. Naast de sociale 
banden zijn hierbij waarschijnlijk soms ook de nadelige materiële 
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Tabel 7.13, Faktorenanalyse van de 21 aotlva tl e-a «pectén van vraag 55 uitgevoerd volgene de principale f ak tor-
analyse net Kaisernonalleatte. Alleen ladingen groter dan of gelijk aan 50 zijn In de Tabel 
opgenoaen. 
Op onderstaande lijst ataan een aantal motieven, die van belang geveest kunnen zijn voor het вяппемеп van de 
nieuwe baan (evt. banen) bij de aolllcltatles. Zoudt U willen aankruisen hoe belangrijk leder van die Motieven 
voor U persoonlijk is geweest. 
I tea Fact. Fact. Fact. 
nr. I II III 
1 De algeaene taakstelling van de .36 
funktle trok ae aan 
2 Het Kontakt aet aensen In de .52 
funktle 
3 De technische aspecten In het werk 
4 De aogelljkheld tot leidlnggevo.! .80 
5 De Mogelijkheid tot organiseren .65 
6 Ik kon Mijn kennis en ervaring van ,64 
de Mijn toepassen 
7 OMdat de ondemeMlng/lnstelllng .75 
goede sociale verhoudingen had 
9 Ik had reeds goede kontakten Met 
de ondernealng/lnstelllng 
10 Ik had vertrouwn In de leiding van 
de ondernealng/lnstelllng 
11 Ik aoest toch lata hebben 
12 Er aoest een eind aan de onzeker­
heid koaen 
13 Ik wilde bij DSM blijven .51 
14 Ik vilde in LlMburg blijven .94 
15 De ondernealng/lnstelllng leek не .59 
aantrekkelijk 
16 Ik hoefde dan niet te verhulzen .82 
17 Ik was zakar van de toekoMst .69 
ie Het salaris 
19 De proMOtlekansen 
20 De sociale voorzieningen .72 
21 De overeenkoHst Met de vroegere .53 
Mljnfunktle 
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konsekwenties van het verhuizen van Invloed. Faktor III 
verklaart 17,3 % van de variantie. 
Faktor IV Is te interpreteren als het vooropstellen van de 
zekerheid; de taakstelling en funktie doen er minder toe, als de 
zekerheid van het ergens onder dak zijn maar gegeven is. Deze 
faktor verklaart 12,9 % van de variantie. 
Faktor V representeert de ex-mijnopzichters die hun akseptatie 
lieten bepalen door de bekendheid met- en het vertrouwen in de 
onderneming of de instelling. Voor sommigen was dit DSM; voor 
anderen kreeg een ondernemening vertrouwdheid door de stage-
ervaring en eventueel door relaties. 
Ook de motivatie faktoren wijzen op de onzekerheid, waarin de ex-
mijnopzichters zich bevonden. Wat de soort zekerheid betreft die 
ze zoeken, zijn er verschillende dimensies te onderscheiden: 
sociale zekerheid; vertrouwdheid met de inhoud van de funktie; 
streekgebondenheid; 'Naakte' zekerheid en bekendheid met de 
onderneming. 
Vraag 55 gaf nog gelegenheid de motivatie-aspekten aan te vullen 
met andere niet in de lijst opgenomen aspekten. Zesenveertig 
respondenten reageerden op deze suggestie; hun antwoorden zijn 
geklassificeerd in tabel 7.14. Een zestal daarvan noemt hun 
'gezins'omstandigheden' een belangrijk motief. Vier personen spe-
cificeren hun streekgebondenheid als vasthouden aan hun sociaal 
milieu; één respondent noemt de financiële konsekwenties van het 
verhuizen. Een ander noemt de aantrekkelijkheid van het nieuwe 
sociaal milieu een belangrijk motief. 
Het item 'promotiekansen' is door een achttal opzichters blijk-
baar te eenzijdig geformuleerd gevonden; zij geven een achttal 
andere formuleringen in de zin van: persoonlijke ontplooiing, 
zelfwaardering, ambitie, wil cm vooruit te komen, meer van jezelf 
in je werk kunnen leggen e.d. 
De aantrekkelijke taakstelling en/of de overeenkomst met de 
vroegere mijnfunktie wordt nog eens nader gespecificeerd als: 
produktiewerk, werk gericht op mensen, onderwijs geven, zelfstan-
digheid, 'willen funktioneren'. 
Vijf maal worden arbeidsvoorwaardelijke motieven toegevoegd: 
'geregeld' werk, vlaggedienst. 
Leeftijd en gezondheidstoestand hebben soms de akseptatie mede 
bepaald. 
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Tnbel 7.14: Antwoorden op de open vraag bij vraag 55 of nog 
andere moti vatie-aspekten dan de 21 genoemde een belangrijke rol 
hebben gespeeld bij de beslissing een baan te aksepteren. 
Omschrijving van motieven: 
Gezi nsomstandi gheden 
Behoud van het sol i aal milieu 
Financiële konsekwenties 
van verhuizen 
Aantrekkelijk nieuw sociaal 
milieu 
Persoonlijke ontplooi i PO e.d. 
Produktiewerk 
Variatie in het werk 
Gericht op mensen 
Mensen iets leren 
Prettige sfeer op het werk 
Tevredenheid in het werk 
Leeftijd en gezondheid 
'Geregeld werk'; vlaggedienst 
Wilde bij DSM weg 























7.5. DE ALGEMENE TEVREDENHEID OVER DE GANG VAN ZAKEN BIJ DE 
SOLLICITATIE" 
Vraag 56 stelt de samenvattende vraag naar de tevredenheid over 












Tabel 7.15: Verdeling van de antwoorden op vraag 7.15: Alles 
samengenomen hoe tevreden of ontevreden was U over de gang van 
zaken bij Uw solllcltatlets) na de mljnslultlng? 
Omschrijving Aantal % 




5 zeer ontevreden 
Het totale aantal bedroeg 159; Gemiddelde 2,5; Standaardafwijking 
1.2. 
Een duidelijke meerderheid Is tevreden; ongeveer 20 % Is ontevre-
den tot zeer ontevreden over de gang van zaken bij sollicitatie. 
7.6. WAAR VONDEN DE EX-MIJNOPZICHTERS EEN NIEUWE ARBEIDSPLAATS? 
D1t hoofdstuk wordt nu besloten met een beeld van het resultaat 
van de bemiddelings- en sollicitatie-aktlvlteiten. Om een 
enigszins gedifferentieerd beeld te kunnen geven van de 
arbeidsplaatsen die de ex-mijnopzichters hebben bezet hebben we 
deze naar enkele belangrijke kenmerken in kaart gebracht. We 
deelden ze in: 
- naar soort werkgever of bedrijfstak; 
- naar belangrijke Inhoudelijke kenmerken van de bezette 
funkties; 
- naar vestigingsplaats van de organisatie. 
7.6.1. Welke soorten ondernemingen of orga 
mijnopzichters opgenomen? 
nisaties hebben de ex-
mijnopzichters opgenomen 
Aan de respondenten van de steekproef was In vraag 4 en 5 
gevraagd wie hun eerste werkgever was geweest na hun ontslag. 
Deze gegevens waren van de populatie slechts onvolledig bekend; 
daarom geven we In tabel 7.16 alleen de gegevens van de 
steekproef. 
De nieuwe werkgevers hebben we geklasslflceerd overeenkomstig de 
kodering van de bedrijfsverenigingen in Nederland. 
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Tabel 7.16: Verdeling van de steekproef uit de ex-mijnopzichters 
over de voornaamste groepen organisaties en instellingen waar ze 



















Steen en cement 










































































Meer dan éénderde van de ex-mijnopzichters blijkt opgenomen in de 
moedermaatschappij DSM. 
De tweede grote werkgever is de Overheid. Hier zouden nog bij-
gevoegd kunnen worden instellingen voor Gezondheid en 
Geestelijke- en Maatschappelijke belangen zoals b.v. Gemeenscha-
pelijk Medische Dienst en School- en Beroepskeuze-adviesdiensten, 
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1 Minder dan f 2.000,— 
2 f 2.000,--/f 2.500,— 
3 f 2.500,--/f 3.000,— 
4 f 3.000,—/f 3.500,— 
5 f Э.5О0,—/f 4.000,— 
6 f 4.0OO,~/f 4.500,— 
7 f 4.500,— /f 5.000,— 
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17,7 
3 0 , 6 
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4 , 3 3 
1.54 
2 2 , 8 
5,13 
1,26 




die als semi-overheidsdiensten kunnen worden beschouwd. In d i t 
geval kan worden gesteld dat de Overheid een kwart van de ex-
mi jnopzichters opnam. Naast de Gemeentelijke Overheid heeft 
vooral de Rijksoverheid hieraan belangrijk bijgedragen. 
Ook de wegenbouw en bouwnijverheid hebben een belangrijke groep 
opgenomen. De Overigen' z i jn zeer divers gespreid over b.v. kon-
fekt ie , teks t ie l , slagersbedrijf, gas- en ol ie-explorat ie, 
houthandel, onderwijs, enz, enz. 
We hebben getracht bovenstaande gegevens iets verder te 
analyseren. Wat voor funktienivo's hadden diverse werkgevers 
aan ex-mijnopzichters aan te bieden? Als zeer grove indikator van 
d i t m'vo beschikten we over het bruto-maandsalaris dat de 
opzichters van onze steekproef in 1977 verdienden. De gegevens 
over bedrijfstak en bruto-maandsalaris hebben we samengebracht in 
een kruistabel. Zie Tabel 7.17; deze betreft de huidige funktie 
(vergeli jk ook hoofdstuk 9, tabel 9.4). 
Inzover als we waarde mogen hechten aan het brutomaandsalaris als 
indikator van het funktiem'vo z i jn de ex-mijnopzichters b i j 
Wegenbouw, Bouwnijverheid, Steen-, Cement-, Glas- en Keramische 
industrie in re la t ie f lager gekwalificeerde funkties terecht 
gekomen. De spreiding van de nivo's in deze bedrijfstakken is 
overigens re la t ie f groot. 
De Gezondheidszorg en Geestelijke en Maatschappelijke Belangen 
hadden bli jkbaar aan de mijnopzichters relat ief hoger te kwa-
l i f i ceren funkties aan te bieden. Het overgrote deel van deze 
funkties bestaat u i t de beroepskeuze-adviseurs en de arbeids-
deskundigen b i j de G.M.D. De spreiding van de nivo's is re la t ie f 
de kleinste. Ook de Chemische Industrie l i g t boven het gemiddelde 
wat onze index betref t . Een adhoc verklaring hiervoor z i jn de 
specialistische funkties van hoog m'vo, waarin omgeschoolden als 
b.v. HTS'ers in de chemie konden worden geplaatst. Gedeeltelijk 
zou hiervoor tevens verantwoordelijk kunnen z i jn de ekstra 
toeslag die velen kregen om het verschil met het vroegere salaris 
te overbruggen, (zie 3.6.3.1. over art ikel 4 van de Overeenkomst 
Staat-EGKS). In de Metaalindustrie is de spreiding van de 
salarisnivo's waarop de mijnopzichters geplaatst werden re la t ie f 
groot. 
Een andere indikator voor de nivo's en soorten van funkties b i j 
de verschillende organisaties hebben we gezocht in de 
vooropleiding die de mijnopzichters vóór hun mijnloopbaan hadden 
genoten. Hoe de mijnopzichters overeenkomstig deze k lass i f ikat ie 
werden verdeeld over de soorten ondernemingen wordt weergegeven 
in Tabel 7.18. 
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Tabel 7.18. Verdeling van de steekproef uit de herplaatstemijn-
opzichters overeenkomstig hun vooropleiding vóór de 
Mijnschool over verschillende soorten ondernemingen/ 
instellingen, waarin ze in 1977 werkten. 
(De getallen met * geven het verwachte aantal aan 
indien geen rekening zou zijn gehouden met de voorop-
leiding; die personen uit de steekproef zijn in de 






























































































































De funkties bij Gezondheidszorg en Geestelijke en Maatschap-
pelijke Belangen hebben blijkbaar een strenge grens van minstens 
MULO-nivo aangehouden. 
De Overheid en DSM hebben zich als grote afnemers het best aange-
past aan de vooropleidingsm'vo's van de groep als geheel; ze 
namen kandidaten op gespreid over de opleidingsklassen. 
De groep Wegenbouw, Bouwnijverheid, enz. en Metaal hebben blijk-
baar gemeend minder hoge eisen aan de vooropleiding te hoeven 
stellen; onder de opzichters die daar een plaats vonden worden 
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Tabel 7,19. Verdeling van de leeftijden van de steekproef van mijnopzichters over de diverse 




















































































































































































geen hoog gediplomeerden aangetroffen. 
B1j de laatsten en bij DSM komen vooral ook de oud LTS'ers aan 
bod. Tussen deze uitslagen en die van Tabel 7.17 zijn wel 
parallellen aan te treffen. Gezondheid en Geestelijke en 
Maatschappelijke Belangen hadden hoger gekwalificeerde funkties 
voor de mijnopzichters beschikbaar. 
De funkties in de Wegenbouw, de Bouw en de Nijverheid waren rela-
tief van lager nivo. Bij de grote afnemers DSM en de Overheid lag 
de spreiding breder. 
Eenzelfde grove analyse hebben we gemaakt met de leeftijd als 
variabele. 
De resultaten daarvan worden weergegeven in Tabel 7.19. 
De Overheid en DSM hebben naar verhouding meer ouderen opgenomen. 
Ook de groep Geestelijke en Maatschappelijke Belangen heeft veel 
ouderen maar ook veel jongeren; de spreiding is hier tweetoppig; 
deze laatste groep organisaties nam blijkbaar minstens MULO-
gedipi omeerden met ervaring of jongeren met een specialistische 
omscholing. 
De Metaalnijverheid heeft geen opzichters geplaatst uit de twee 
oudste leeftijdscategorieën; zij heeft blijkbaar haar maksimum 
leeftijd voor sollicitanten weinig omhoog gebracht. 
De Bouwnijverheid en de Wegenbouw hebben hier meer koncessies 
gedaan. 
7.6.2. Soorten van funkties waarin de ex-mijnopzichters werden 
herpl aats"t 
Door B. Smeets is naar een systeem gezocht om de inhoudelijke 
diversiteit van de funkties, waarheen de ex-mijnopzichters werden 
herplaatst aan te geven (169). 
Zevenentwintig beroepen waarheen ex-mijnopzichters zijn 
herplaatst werden aan een klusteranalyse onderworpen met als 
indelingskriteria de drie laatste kodecijfers gebruikt door de 
'Dictionary of Occupational Titles' van de 'U.S. Employment 
Service'. Deze analyse leidde tot 5 klusters of groepen van funk-
ties, die op grond van hun kenmerken als aan elkaar verwant en 
als verschillend van de andere groepen kunnen worden beschouwd. 
Deze klusters konden worden benoemd als: 
1. Leidinggevende funkties in de produktie, 
zoals b.v. Chef fabrieksmatige produktie. 
2. Leidinggevende technische funkties, 
zoals b.v. Chef technisch onderhoud. 
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3. Technische staffunkties, 
zoals b.v. Technisch Tekenaar. 
4. Data-verwerkingsfunkties, 
zoals b.v. Magazijnadmim'strati e. 
5. Funkties sterk gericht op mensen, 
zoals b.v. Personeelsbeheersfunkties. 
In Tabel 7.20 geven we de verdeling van de herplaatsten uit de 
steekproef over deze klassen overeenkomstig hun antwoord op vraag 
14 van de enquête-vragenlijst. 
Indien de respondenten 2 kategorieën hebben aangekruist is door 
v. Heeswijк op grond van de antwoorden op de vragen 2 tot en met 
13 en vraag 15 de definitieve kategorie vastgesteld (170). 
Tabel 7.20. Verdeling van de herplaatste mijnopzichters over 5 
typische groepen van funkties. 
Omschrijving van de funktieklusters aantal % 
1. Leidinggevende funkties 
in de produktie. 
38 22.1 
2. Leidinggevende technische 
funkties 
3. Technische staffunkties 
4. Data-verwerkingsfunkties 













De funkties met een technische inhoud overwegen; de gegeven 
omscholingen waren overwegend op deze soorten funkties gericht. 
Het totale bereik van funkties is overigens breed. 
In kategorie 1 zullen vooral degenen gezocht moeten worden, die 
zonder omscholing werden overgeplaatst of met een sterk op de 
inhoud van de taak gerichte korte omscholing zoals b.v. chef 
kunststof verwerkende fabrikage. 
Onder kategorie 4 zijn zowel omgeschoolden zoals systeem-
analisten en komputer-programmeurs als niet-omgeschoolden 
opgenomen. 
Onder kategorie 5 horen de beroepskeuze-adviseurs en de arbeids-
deskundlgen van de Gemeenschappelijk Medische Dienst. De laatsten 
kregen hun omscholing intern in hun organisatie. Tevens zijn 
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onder deze groep opzichters begrepen die in een personeelsdienst 
of - na omscholing - in het onderwijs werden geplaatst. 
7.6.3. Geografische spreiding van de herplaatste mijnopzichters 
De gebondenheid aan woonplaats en streek was een belangrijk 
moti vatie-aspekt bij de besluitvorming ten aanzien van een nieuw 
beroep en ten aanzien van de akseptatie van een vakature. In het 
oorspronkelijk beleid werd in de lijn van de Nota Den Uyl vooral 
gedacht aan herplaatsing binnen (nieuwe) bedrijven in Zuid-
Limburg. Door de kreatie van omscholingen die voorbereidden op 
funkties waarvoor het herstruktureringsgebied onvoldoende vaka-
tures kon bieden en tevens door een aanbod van aantrekkelijke 
funkties buiten de streek kwam er vooral voor de mijnbouwkundige 
opzichters een emigratie op gang. 
Deze emigratie is formeel in de uitvoering van de herplaatsing 
geïntegreerd: aan de deelnemers van omscholingen werd meegedeeld 
dat plaatsing in Zuid-Limburg na het behalen van het diploma niet 
kon worden gegarandeerd. 
In onze enquête-vragenlijst werd gevraagd naar het adres van de 
respondent en naar het adres van de organisatie, waar hij nu 
werkt of eventueel na de mijnsluiting had gewerkt. 
De vestigingsplaats van de eerste nieuwe werkgever werd in kaart 
gebracht in Fig. 7.1. (171). 
Uit onze steekproef vonden 64 personen (36,5 %) een nieuwe werk-
gever buiten Zuid-Limburg. De getallen op de kaart geven aan-
tallen nieuwe werkgevers aan; meerdere personen kunnen bij 1 
werkgever een nieuwe arbeidsplaats hebben gevonden. Dit betekent 
niet dat al deze herplaatste opzichters zijn verhuisd; veel werk-
gevers in Limburg lagen nog binnen redelijke pendelafstand van 
het herstruktureringsgebied. 
In de randstad, in Noord-Brabant en Nijmegen zijn enkele duide-
lijke koncentraties van nieuwe werkgevers. 
Als we iets verder op de aard van deze vakatures ingaan blijkt 
welke motieven opwogen tegen eventuele streekgebondenheid. Het 
gemiddeld bruto-maandinkomen van de in Zuid-Limburg werkende 
groep bedroeg in 1977: f 1. 3.383, terwijl dit Inkomen voor de 
geëmigreerden fl. 3.915 bedraagt. Het betere salaris en het daar-
mee gepaard gaande nivo dat buiten de streek te bereiken was 
heeft zeer waarschijnlijk een grote rol gespeeld. De Overheid was 
buiten Limburg de grootste werkgever; waarschijnlijk heeft de 
grotere zekerheid die bij de Overheid te vinden was ook een rol 
gespeeld in deze emigratie. Dit wordt nog bevestigd door de ant-
woorden op vraag 6: alle mensen buiten Zuid-Limburg hebben werk; 
in Zuid-Limburg hebben 5 personen geen werk; in Zuid-Limburg 
blijken 7 personen onvrijwillig eenmaal te zijn overgeplaatst, en 
3 tweemaal, tegenover respektievelijk 2 en 0 buiten Zuid-Limburg. 
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Fig. 7.1.: Vestigingsplaats werkgever na eerste herplaatsing 
(alleen steekproef) 
.-.-* 
-•"-*-;ч s , * 
. _ 2 ^ 
1 BORN« SITTAHD } ^ 
^ ^ . ,BRUNSSUM 1 
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In ons evaluatiehoofdstuk zullen we nog bespreken dat 16 personen 
(25 %) van de geëmigreerden weer naar Zuid-Limburg zijn 
geremigreerd. 
Na dit globale overzicht van het bereik van de nieuwe 
arbeidsplaatsen waarheen de mijnopzichters werden herplaatst, 
zouden we nog enkele woorden willen wijden aan de uitvoering van 
de herplaatsingsoperatie in de tijd. 
7.7. VERLOOP VAN DE AFVLOEIING VAN DE MIJNBOUWKUNDIGE OPZICHTERS 
IN DE TIJD 
Om een indruk te geven van het tempo van de afvloeiing van de 
mijnopzichters geven we in Tabel 7.21 van de steekproef de data 
waarin de ondergrondse funktie verlaten werd en een nieuwe funk-
tie aanvaard. Graag hadden we de gegevens van onze totale 
populatie gegeven; deze bleken echter te onvolledig en bij veri-
fi kati e niet steeds betrouwbaar. 
Uit Tabel 7.21 blijkt dat de afvloeiing van de mijnbouwkundige 
beambten relatief snel is verlopen. De kreatie van de omscho-
lingen in 1966 en de volgende jaren heeft daarin een grote rol 
gespeeld. De definitieve intrede in het nieuwe beroep en daarmee 
gepaard gaande de bemiddelings- en sollicitatie-aktiviteiten spe-
len zich meer gespreid over de jaren af: de modus van het verla-
ten van de ondergrondse funktie ligt in 1966, van de aanvaarding 
van het nieuwe beroep in 1969. Er was een 'time-lBg' tussen het 
verlaten van de ondergrondse funktie en de definitieve plaatsing 
door de tussengeschakelde omscholing. 
Tabel 7.21. Verdeling van de steekproef over de jaren waarin de 
mijnopzichtersfunktie werd verlaten en een nieuwe 












































































7.6. SAMENVATTING VAN HET HOOFDSTUK 
In dit hoofdstuk is de problematiek geschetst van de mijnop-
zichters, de bemiddelaars en de nieuwe werkgevers in de fase van 
de sollicitatie naar de nieuwe arbeidsplaats. 
De mijnopzichters en de nieuwe werkgevers moesten een beslissing 
nemen respektievelijk over het aanvaarden van een nieuwe 
arbeidsplaats en het aannemen van een nieuwe medewerker. De 
bemiddelaar stond hen daarbij naar behoefte met raad en daad 
terzijde. 
De bemiddelaars, die in teamverband werkten met de andere per-
soneel sfunktionarissen, bereidden het beslissingsproces voor door 
het verzamelen van informatie. Wezenlijk belangrijk was dat de te 
herplaatsen mijnopzichters in relevante kenmerken werden beschre-
ven en geïnventariseerd: Wat willen zij en wat hebben ze te 
bieden? 
Vakatures moesten worden opgespoord en beschreven in 
overeenkomstige kategorieën als waarin de opzichters waren 
beschreven en geïnventariseerd. 
De bemiddelaars moesten daarbij kritisch zijn op de informatie en 
de informanten. 
Personen en funkties moesten op elkaar worden afgestemd en bij 
elkaar worden gebracht. 
De verzamelde informatie moest met de betrokkenen worden bespro-
ken, uitgediept en op een individuele en persoonlijke beslissing 
toegespitst. 
De bemiddelaar moest de man persoonlijk kennen liefst op basis 
van meer kontakten; de sollicitant moest mentaal naar de sollici-
tatie toegroeien. 
De intensiteit van de bemiddelingshulp moest worden afgestemd 
op de individuele behoefte van de sollicitant en de nieuwe werk-
gever. Onmondigheid mocht niet in de hand worden gewerkt en de 
zelfstandige beslissingsbevoegdheid van de nieuwe werkgever moest 
worden gerespekteerd. 
De bemiddeling mocht geen bürokratische aangelegenheid zijn; open 
en persoonlijk kontakt werd zo veel mogelijk voorop gesteld. De 
bemiddelaars gingen aktief de arbeidsmarkt op; betrouwbaarheid en 
adekwaatheid van informatie waren voor hen belangrijk want ze 
hadden een naam te verliezen. 
De sollicitant moest goed geïnformeerd en gemotiveerd op sollici-
tatie gaan en een eigen gesprek hebben met de nieuwe werkgever. 
De sollicitatie moest kunnen resulteren in persoonlijke 
beslissingen. 
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De bemiddelaar trad 1n deze fase ook als 'trouble-shooter' op. De 
mijnopzichters ontmoetten op de arbeidsmarkt behoorlijke 
barrieres. Als handicaps werd gewezen op hun leeftijd, het image 
van de mijn, hun sterke wortels in het mijnbedrijf, het arbeids-
voorwaardensysteem gericht op vasthouden van de medewerkers, 
streekgebondenheid, hoge diploma-eisen, onderlinge konkurrentie, 
reeds mislukte sollicitaties, enz. Om deze problematiek op te 
lossen wees de bemiddelaar o.a. op hun kompenserende kwaliteiten 
en gaf hij uitleg van de situatie; hij had middelen tot zijn 
beschikking zoals (interne) omscholing, detachering, hulp bij 
verhuizen. Vooral voor de ouderen moest de omschakeling gemakke-
lijker gemaakt worden. Het was jammer dat er zo weinig samen-
werking tussen de landelijke pensioenfondsen bestond. 
Uit de enquête blijkt dat er een behoorlijke aktiviteit is 
ontplooid door de opzichters zelf, maar ook door de 
bemiddelaars: de arbeidsmarkt werd langs vele wegen verkend, 
informatie werd uitgebreid uitgewisseld en de bemiddelaars zijn 
er in geslaagd de soll icitantenstroom effektief te richten. De 
bemiddeling is daarbij tot + 1970 goed geholpen door de krapte op 
de arbeidsmarkt. 
Er zijn enkele tientallen klachten dat de hulp averechts werkte: 
door sommigen werd ze als dwang ervaren. 
Het is duidelijk dat een breed spektrum aan informatie over de 
vakatures gevraagd en verstrekt werd. Over de voorlichting 
aangaande de inhoud van het werk en de arbeidsvoorwaarden zijn de 
sollicitanten over het algemeen tevreden, al zijn er ook hier 
ontevredenen. 
Voor enkele tientallen is de sollicitatiefase welhaast ongemerkt 
voorbij gegaan en als niet zo kritisch beleefd. Soms werd de 
nieuwe baan gezien als verkregen door overplaatsing binnen DSM; 
soms kreeg men de nieuwe baan via een stageplaats. 
Als problemen worden door de respondenten vooral genoemd: 
afstemning van scholing op funktie, salaris, leeftijd, sekundaire 
arbeidsvoorwaarden, streekgebondenheid. 
De sollicitanten zochten vooral nieuwe zekerheid in de vorm van 
sociale zekerheid, zekerheid voor de toekomst en goede sociale 
verhoudingen. 
Alles samengenomen overweegt binnen de groep tevredenheid over 
de gang van zaken bij sollicitatie. Minder dan een derde is min 
of meer ontevreden. 
De herplaatsten zijn opgenomen binnen een breed bereik van 
funkties; wat de inhoud van het werk betreft vormen nochtans 
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technische funkties een duidelijke meerderheid. 
DSM heeft meer dan een derde van de oud-mljnopzlchters een baan 
verschaft. Het bereik In funktienlvo 1s hier breed. 
Ook de Overheid 1s een belangrijke nieuwe werkgever voor deze 
groep van herplaatsten. 
De relatief hoogste nlvo's van funkties waarin de mijnopzlchters 
terecht kwamen worden gevonden in de organisaties die Maatschap-
pelijke Belangen en de Geestelijke en Lichamelijke 
Gezondheidszorg tot taakstelling hebben. Daarnaast worden hoge 
funktienivo's aangetroffen in de chemische industrie. 
Meer dan een derde van de mijnbouwkundige opzichters vond een 
nieuwe werkgever buiten het herstruktureringsgebied. 
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H O O F D S T U K 8. H E T I N W E R K E N I N D E 
N I E U W E F U N K T I E 
8.1. INLEIDING 
Een mens die begint met een nieuwe taakstelling treedt hiermee in 
een aktieve dialoog. De mate waarin hij erin zal slagen zijn 
nieuwe taak na verloop van tijd te beheersen hangt af van het 
repertoire aan begrippen, vaardigheden en waarden waarover hij 
beschikt en van de wijze waarop hij zijn kem's, kunde en iden-
tifikatie in interaktie met de taak op deze leert afstemmen. Er 
is sprake van een leerproces. 
In deze fase van leren in een nieuwe funktie is bijzonder 
belangrijk de wijze waarop de nieuweling zelf aktief is; 
belangrijk is tevens de wijze waarop de nieuwe omgeving van haar 
kant tegemoet komt aan zijn behoefte aan helpende en 
ondersteunende kondities. De handboeken over bedrijfsopleiding en 
vorming geven over introduktie in een funktie voldoende theorie; 
daarom werken we de problematiek van de introduktie niet verder 
uit. Aan het begin van dit hoofdstuk stellen we eenvoudig dat de 
fase van inwerken op de nieuwe arbeidsplaats voor de ex-
mijnwerkers een kritische fase was in hun omschakeling. 
Ook in deze fase konden bepaalde omstandigheden in de persoon of 
in de situatie de ontwikkeling sturen in ongewenste richtingen en 
afhouden van het uiteindelijke doel: een interaktie tussen funk-
tionaris en funktie overeenkomstig de verwachtingen van de orga-
nisatie en de eigen verwachtingen. In dit hoofdstuk worden de 
volgende vragen gesteld: Welke omstandigheden hebben het wor-
tel schieten en groeien van de ex-mijnopzichter in de nieuwe funk-
tie gehinderd of bevorderd? Welke moeilijkheden en problemen 
werden in de inwerkperiode ontmoet? Hoe werden ze opgelost? Welke 
kondities werden ingebracht om deze prolemen te helpen oplossen? 
8.2. BRONNEN VAN DIT HOOFDSTUK 
De beantwoording van deze vragen in dit hoofdstuk berust voor-
namelijk op de informatie die de ex-mijnopzichters van onze 
steekproef leverden als antwoord op de enquêtevragen over hun 
introduktiefase. We hadden over deze fase vrij weinig voorinfor-
matie; daarom hebben we vooral de ex-mijnopzichters zelf aan het 
woord gelaten en hen voornamelijk niet-geprekodeerde vragen 
gesteld. De voorinformatie die we wel hadden, is geput uit kon-
takten met een tiental herplaatste mijnopzichters die in de loop 
van hun inwerkperiode op moeilijkheden stootten. Op hun eigen 
verzoek of op verzoek van de nieuwe werkgever werd door mij als 
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psycholoog van DSM een onderzoek naar hun moeilijkheden ingesteld 
om hiervoor oplossingen te vinden. 
8.3. EIGEN ERVARING MET HERPLAATSTE EX-MIJNOPZICHTERS IN DE 
INWERKPERIODE· 
Onze eigen ervaring is nogal beperkt en kasuistisch. Toch is dit 
tiental gevallen in te delen in een aantal klassen die reeds wij-
zen op de diversiteit in kritische omstandigheden die gedurende de 
inwerkperiode optraden. Wij doen hieronder kompakt verslag van 
deze gevallen en geven er een voorlopige klassifikatie van. 
Opgemerkt zij dat deze klassifikatie vooral hoofdmomenten aangeeft; 
soms waren meerdere faktoren tegelijk werkzaam; de inwerking van 
een hoofdmoment kon soms na verloop van tijd andere faktoren 
oproepen. 
8.3.1. Tekort aan specifieke vakkennis 
Twee van de herplaatste mijnopzichters die in hun nieuwe 
taakstellingen op moeilijkheden stuitten, waren niet in staat 
deze uit te voeren omdat een specialistische kennis gevraagd 
werdj die ze in hun omscholing niet gekregen hadden. 
De éérste was omgeschoold tot Werktuigbouwkundig HTS'er en werd 
bij de nieuwe werkgever onmiddellijk geplaatst op een kleine 
afdeling waar een volwaardige Inbreng als arbeidsanalist van hem 
verwacht werd. 
Het volgen van een additionele op deze specifieke taak gerichte 
kursus kon hier de moeilijkheden oplossen. 
De tweede was een opzichter zonder formele omscholing die het 
beheer kreeg over het mobiel machinepark van een onderneming. Dit 
machinepark moest volgens rooster worden verdeeld over de 
verschillende projekten van deze onderneming en tevens worden 
verhuurd aan andere ondernemingen. 
Dit beheer vroeg een vrij gekompliceerde netwerkplanning zodat 
formele aanwijzingen voor het opzetten daarvan nodig zouden zijn 
geweest. Eigen kreativiteit voor het opzetten van een dergelijk 
systeem werd door de funktie sec eigenlijk niet gevraagd: indien 
de betreffende medewerker een geschikt systeem aangereikt had 
gekregen zou toepassing van dit systeem voldoende zijn geweest 
voor de taakuitvoering. 
8.3.2. Tekort aan praktische vakkennis over het proces 
Het beheersen van een gebeuren vraagt dikwijls kennis en kunde 
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die niet in de handboeken en instruktieboeken te vinden is. 
De voornaamste leerkonditie is dan: zelf aktief in dialoog en 
interaktie treden met het gebeuren. Het gaat dan b.v. over de 
informele signalen uit een proces die om interventie vragen, zoals 
geuren, geluiden, zichtbaar of tastbaar waar te nemen eigenschappen 
van het produkt, e.d. 
Deze signalen worden slechts door ingewijden waargenomen; de 
ervaren vakmensen hebben de signalen in praktische omgang met het 
proces ontdekt; ze zijn dikwijls onbekend aan de ontwerpers. De 
mens die binnen een systeem werkt ontdekt soms oplossingen voor 
problemen, die als interventies verrassingen zijn voor de ontwer-
pers van het systeem. Soms ook moeten bepaalde waarnemingen of 
akties door oefening fijn afgestelde automatismen worden willen 
ze voldoende efficient kunnen worden uitgevoerd. 
Veel van deze kennis en kunde kan niet formeel worden 
overgedragen; er zijn soms geen woorden voor; soms krijgen de 
woorden pas inhoud, nadat de nieuweling werkelijk persoonlijke 
ervaring in het proces heeft opgedaan. 
Het vraagt meestal tijd om kennis en kundigheden van deze aard op 
te doen. Eén van de herplaatsten had moeilijkheden met zijn 
taakuitoefening omdat zijn ondergeschikte medewerkers in grotere 
mate over informele kennis en -kunde betreffende het proces 
beschikten. Hij werd gehinderd in de leidinggevende aspekten van 
zijn funktie door dit gebrek aan ervaringskennis; hij miste de 
zekerheid om interventies aan te durven. Langere ervaring en 
gelegenheid tot 'experimenteren' met het proces zou nodig zijn 
geweest. 
8.3.3. Noodzaak van een andere stijl van denken 
Een andere herplaatste mijnopzichter miste de stijl van denken in 
de nieuwe funktie gevraagd. Gewend aan de kwantitatief analy-
serende en mechanistische denkstijl van de technikus was het hem 
moeilijk zich aan de betekenis gevende en relativerende denkstijl 
van de personeelsfunktie aan te passen. Hier was sprake van het 
ontdekken en voor zichzelf opbouwen van een nieuw denkkader door 
in de problematiek verwikkeld te zijn. 
8.3.4. Resocialisatie in het nieuwe milieu 
Overeenkomst met het verwerven van praktische vakkennis, het 
aanleren van andere vormen van automatisch gedrag en van een 
andere stijl van denken heeft de resocialisatie in het nieuwe 
milieu. 
Enkele opzichters hadden grote moeite met de omgangsstijl van het 
nieuwe milieu. Voor iemand die buiten Limburg werd geplaatst was 
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b.v. zijn gewoonte om dialekt te spreken een extra handlkap voor 
een soepele inschakeling in het nieuwe sociale milieu. Andere 
opzichters hadden moeilijkheden omdat ze leiding kregen over 
vrouwelijk personeel of over lichamelijk en geestelijk 
gehandikapten. Ook 'vreemde' hiërarchische relaties, andere 
verhoudingen met chefs en ondergeschikten moesten worden geleerd. 
Deze nieuwe relatie-opbouw moest in feite in de praktijk worden 
verworven. Er moest geëxperimenteerd worden met het eigen gedrag 
tegenover 'anders' reagerende medewerkers. 
8.3.5. Tekorten in begeleiding 
Sonrnige kundigheden en kenniselementen waren moeilijk alleen uit 
eigen initiatief en op eigen kracht te verwerven. 
Van het nieuwe milieu moest soms een handreiking komen om snel te 
kunnen ontdekken waar precies de tekorten in kenis, kunde en 
relatievaardigheid lagen en om daarop aktie te kunnen plegen. 
Een opzichter zag zich in een rolkonflikt geplaatst door de 
tegenstrijdige verwachtingen van zijn direkteur en van zijn 
ondergeschikte medewerkers. Een opening tot.overleg over dit 
probleem had ook vanuit zijn werkomgeving gemaakt moeten worden. 
Het kwam meer voor dat een herplaatste opzichter zich in onze-
kerheid bevond omdat hij geen terugkoppeling kreeg over zijn 
funktioneren; een opzichter had zijn chef een half jaar lang niet 
onder vier ogen gesproken. De chef verontschuldigde zich wegens 
tijdgebrek. Soms waren er moeilijkheden met de chef omdat deze 
geen inspraak had gehad bij de aanstelling. De nieuwkomer voelde 
zich niet geaksepteerd, niet welkom en tegengewerkt. 
8.3.6. Het werk komt niet aan de verwachtingen tegemoet 
In één van de eerste gevallen voelde de nieuwe werknemer zich 
niet meer gemotiveerd omdat hij zijn werk naar eigen oordeel niet 
aankon. In een andere geval werd de nieuwe werknemer geschokt in 
zijn zeifwaardegevoel omdat er te weinig werk was en hij geen 
serieuze opdrachten kreeg. 
8.3.7. Tegenwerking In het gezin 
Het is ook voorgekomen dat een ex-mijnopzichter die tijdelijk nog 
pendelde naar zijn nieuwe baan, zijn aanpassing in gevaar zag 
gebracht omdat zijn gezin niet wilde verhuizen. 
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8.3.8. Neurotische persoonlijkheid 
In twee andere gevallen reageerde de ex-mijnopzichter op 
moeilijkheden in de nieuwe werksituatie met onaangepast 
neurotisch gedrag. 
In deze gevallen was dit gedrag ook in de vroegere loopbaan wel 
aantoonbaar, maar de bijzondere stress van de inwerkperiode riep 
het in versterkte mate op. Bij één van deze gevallen waren er ook 
moeilijkheden in de gezinssituatie. 
8.4. GEGEVENS UIT DE ENQUETE OVER DE INWERKPERIODE 
Wat zeggen de ondervraagde opzichters zelf over hun 
inwerkperiode? 
Zal de klassifikatie van de problematiek weergegeven in de 
bovenstaande kompakte kasu'ístiek nog moeten worden uitgebreid op 
grond van de informatie die de respondenten zelf in de enquête 
gaven? 
8.4.1. Algemene tevredenheid over de inwerkperiode 
Om een indruk te geven van de problematiek in de inwerkperiode 
ontmoet, lopen we de enquêtevragen door die op de introduktiefase 
betrekking hebben. We beginnen met twee geprekodeerde vragen uit 
onze^vragenlijst. 
De éérste is de zeer algemene vraag naar de algemene tevredenheid 
over de inwerkperiode. Zie tabel 8.1. 
Tabel 8.1. Verdeling van de antwoorden op vraag 61a. Hoe was de 
inwerkperiode die U in deze nieuwe onderneming/instelling hebt 
meegemaakt? 
Omschrijving Aantal 
1 Zeer bevrediged 43 25,6 
2 Bevredigend 91 54,2 
3 Matig bevredigend 23 13,7 
4 Onbevredigend 8 4,8 
5 Zeer onbevredigend 3 1,8 
Het totale aantal bedroeg 167. Gemiddelde: 1,8; Standaardaf-
wijking 0,9. 
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Over het algemeen zijn de herplaatste opzichters nogal tevreden 
over hun inwerkperiode. Dit behoeft natuurlijk niet te betekenen 
dat alles glad verlopen is en zich geen moeilijkheden hebben 
voorgedaan. De tevredenheid kan ook groter geweest zijn omdat 
onze respondenten op het overwinnen van moeilijkheden konden 
terug zien. 
8.4.2. Frekwentie en aard van de moeilijkheden in de 
i ntroduk ti eperi ode 
Een globaal overzicht over de frekwentie van het aantreffen van 
moeilijkheden en problemen in de inwerkperiode geven de antwoor-
den op de geprekodeerde vraag 60. Zie tabel 8.2. 
Tabel 8.2. Verdeling van de antwoorden op vraag 60a. 
Bent U in het begin wel eens voor onaangename verrassingen komen 
te staan? 
Omschrijving Aantal % 
Ja 63 36,0 
Ten dele 42 24,0 
Neen 70 40,0 
Het totale aantal bedroeg 175. 
Zestig procent zegt minstens ten dele onaangename verrassingen in 
de nieuwe werkkring te hebben aangetroffen. 
De antwoorden op de volgende vragen, 61a en 60a, zijn in verband 
te brengen met twee vragen in het begin van de vragenlijst 
gesteld naar de adekwaatheid van de vakkennis voor de huidige 
funktle (vraag 22) en de frekwentie van het zich voordoen van 
moeilijkheden in de huidige funktie (vraag 23). De inwerkperiode 
had immers tot doel de vakkennis uit te bouwen in overeenstemming 
met de eisen van de funktie en te leren moeilijkheden in het werk 
de baas te worden. 
Daarom geven we eerst in tabel 8.3 de antwoorden op de vragen 22a 
en 23a. 
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Tabel 8.3. Verdeling van de antwoorden op vraag 22a. Bent U 












1 Zeer tevreden 
2 Tamelijk tevreden 
3 Tevreden/ontevreden 
4 Tamelijk ontevreden 
5 Zeer ontevreden 
Het totale aantal bedroeg 173. Gemiddelde: 2,2; 
Standaardafwijking: 0,9. 






















Het totale aantal bedroeg 172. Gemiddelde: 3,6; Standaardaf-
wijking 1,0. 
Tachtig procent 1s tevreden over de inwerkperiode (tabel 8,1); 
meer dan 75 % is tevreden over de vakkennis nu; 86 % maakt 
hoogstens 'soms' moeilijkheden mee in het werk. De inwerkperiode 
en de verdere ervaring hebben dus vele moeilijkheden - onaange-
name verrassingen - van het begin wel kunnen oplossen. 
De antwoorden op de open vragen moeten ons een inzicht geven in 
de aard van de moeilijkheden en in de manier waarop ze werden 
opgelost. 
§i5i?ii;_!Î2SiliJ!SlîËË?!!_2E_iîîî_9Ë^ÎËË_ïiî!_!iÇî!Dl§-§îî_!iuîîde 
Wat de moeilijkheden op het gebied van kennis en kunde betreft 
zijn drie vragen uit onze vragenlijst van belang: 
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- vraag 60b De open vraag: Waaruit bestonden de onaangename 
verrassingen, waarvoor U 1n het begin van Uw 
werkkring bent komen te staan? 
- vraag 22b Zou U Uw antwoord betreffende Uw ontevredenheid met 
de vakkennis die U bezit voor Uw huidige funktle 
nader willen toelichten? Houdt deze mening over Uw 
vakkennis b.v. verband met de omscholing, met de 
nieuwe technieken, etc? 
- vraag 23b Welke onderdelen van Uw werk leveren moeilijkheden op? 
Waar ligt dit aan? 
De antwoorden van onze respondenten op deze drie vragen, voor zover 
ze de beroepskennis en -kunde betreffen, hebben we geklassificeerd 
in tabel 8.4. Voor zover ze te maken hebben met moeilijkheden en 
onaangename verrassingen van andere aard worden ze behandeld in 
tabel 8.5. 
De omschrijving van de klassifikaties in de tabel zijn gekozen 
uit de woordingen van de opzichters zelf. 
Van deze klassen kunnen de meest bezette konkreter worden gemaakt door 
letterlijke aanhalingen van in die klasse geplaatste antwoorden. 
Onder de klasse" 'Tekort aan kennis van specifieke technieken' 
bij vraag 22b zijn o.a. geplaatst: tekort aan kennis van 
luchtbehandeling; van spektrofotometrie; van regeltechniek; van 
gastechniek; van werktuigbouwkundige kennis; van bouwkundige ken-
nis; van landmeetkundige kennis. 
Onder de klasse: 'tekort aan specifiek technische kennis' bij 
vraag 23b zijn o.a. ondergebracht: rekentechniek; gedetailleerde 
werktuigbouwkundige problemen; slagersvakkennis; verkeerstech-
nische kennis; natte wegenbouw; luchttechniek; regeltechniek; 
moeilijke bouwkonstrukties in de utiliteitsbouw; verplaatsing van 
machines met kranen, rupsvoertuigen, e.d. 
Onder 'theoretische kennis niet afgestemd' bij vraag 22b werden 
o.a. de volgende antwoorden geklassificeerd: 'Verouderde theore-
tische kennis'; 'Had omscholing Weg en -Waterbouwkunde, werk is 
totaal anders'; 'Ik ben opgeleid voor Chemisch Technicus, maar de 
funktle is in feite werktuigbouwkundig'. 
Onder 'schriftelijke uitdrukkingsvaardigheid' bij vraag 23b zijn 
meerdere antwoorden als volgt geformuleerd: 'Het probleem van de 
ambtelijke taal'; 'Rapporteren gaf vaak problemen'; e.d. 
Met deze antwoorden op de vragen 22b en 23b schijnt 1n 
tegenspraak het kleine aantal antwoorden verwijzend naar tekorten 
1n specifieke vakkennis op vraag 60b: de antwoorden op vragen 22b 
en 23b signaleren frekwenter moeilijkheden op het gebied van de 
formele kennis. Een verklaring voor dit verschil is 
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waarschijnlijk het zich ekspliciet richten van vraag 22b op de 
vakkennis. Aan deze vraag werd bovendien toegevoegd: 'Houdt deze 
mening over Uw vakkennis b.v. verband met de omscholing, met 
nieuwe technieken, e.d.?' 
Ook vraag 23b, de vraag naar 'moeilijkheden', staat blijkbaar nog 
onder de suggestie van vraag 22b. Vraag 60b is veel algemener 
geformuleerd: ze informeert naar onaangename verrassingen, welke 
deze dan ook zouden zijn. Deze formulering suggereert blijkbaar 
sterker andere belevingen uit de inwerkperiode dan tekorten aan 
formele kennis. 
Een tweede verklaring is wellicht dat een tekort aan formele ken-
nis in de inwerkperiode voor velen niet het meest kruciale pijn-
punt was. Er was inners sprake van een inwerkperiode, waarbij de 
funktionaris nog niet zelfstandig de volle verantwoordelijkheid 
droeg en bij tekort in kennis nog vrijblijvend om advies kon vra-
gen of om kursorische aanvulling van die kennis. 
Een derde belangrijke verklaring is dat vele omscholingen direkt 
op de uitvoering van specifieke taken waren gericht; het ontbrak 
de nieuwelingen niet zozeer aan formele kennis verband houdend 
met die taken. 
Aangezien meerdere tientallen herplaatste mijnopzichters gevraagd 
naar lakunes in formele kennis bij het zelfstandig uitoefenen 
van de huidige funktie, tekorten beamen, lijkt de aanbeveling 
gerechtvaardigd tijdig in de inwerkperiode af te checken of de 
theoretische kennis van de nieuwe funktionaris op specifieke pun-
ten nog aanvulling behoeft. Deze kennis kan meestal bijgebracht 
worden door eksterne of interne kursussen. 
Ook wat het tekort aan kunde betreft zijn belangrijke klassen van 
tabel 8.4 verder te verduidelijken met letterlijke aanhalingen 
van de respondenten. Onder de klasse: 'Tekort aan praktische 
ervaring' op vraag 60b zijn o.a. antwoorden gebracht als: 
- 'Ingewikkelde zaken die veel ervaring vereisen'; 
- 'Praktische dingen'; 
- 'Gebrek aan ervaring'; 
- 'Bij brandalarm wist je nooit wat je te wachten stond; 
gevaarlijke stoffen e.d.'; 
- 'In de mijn moest je over wagons klinmen, nu moet je 
ertussendoor'; 
- 'Hoe pak je het aan; waar en hoe moet je beginnen'. 
Onder 'vreemd denken' vallen antwoorden als: 
- 'De aard van de research en de onbekendheid daarmee'; 
- 'Ik dacht dat ik het nooit zou leren'; 
- 'Nu veel denkwerk voor voorbereiding van de produktie'; 
- 'Steeds nieuwe werkmethoden zoeken'; 
- 'Aan de onzekerheid in het werk wennen, e.d.'. 
Onder 'ik werkte te hard' b.v.: 
- 'In het begi'n werkte ik onder de oude 'mijndwang': zoveel klaar 
in zoveel tijd; dit bleek in een kontinubedrijf minder nodig'. 
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Tabel 8.4. Klassiflkatie van de antwoorden op de vragen 60b, 22b 
en 23b, die betrekking hebben respektievelijk op onaangename 
verrassingen in de inwerkperiode ontmoet op het gebied van kennis 
en kunde in de nieuwe funktie, op ontevredenheid over de huidige 
vakkennis en op moeilijkheden in het huidige werk op het gebied 
van kennis en kunde. De antwoorden die niet direkt met kennis en 
kunde te maken hebben worden behandeld in tabel 8.5. De percen­
tages bij de vragen 60b en 23b strekken zich uit over beide 
tabellen. 
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Onder 'tekort aan jarenlange ervaring in de bedrijfstak' bij 
vraag 22b o.a.: 
- 'De ondergeschikten vreten meer door hun jarenlange ervaring'; 
- 'Ik ben te laat in dit beroep gekomen'; 
- 'Tijdens de omscholing kregen we in sne! tempo praktijkvakken; 
wat we tekort kwamen heb ik ze hier laten weten, e.d.'. 
Uit het aantal antwoorden op alle drie de vragen blijkt dat het 
opdoen van praktische ervaring, het opdoen van meer informele 
kennis en kunde betreffende de konkrete situatie, die persoonlijk 
ontdekt en ingeoefend moest worden, een belangrijk aspekt was van 
de inwerkperiode. 
Ervaring in de praktijk, 'training on the job' is hiervoor de 
aangewezen weg. Deze kan,het best worden ondersteund door chefs 
en medewerkers. Deze kennen als ervaren vakmensen de kritische 
punten; zij weten uit ervaring waar de gang van zaken gemakkelijk 
hapert of vastloopt. 
De nieuweling moet onder begeleiding de gelegenheid krijgen 
dergelijke kritische gebeurtenissen mee te maken. Hierop komen we 
in het verdere verloop van dit hoofdstuk als we de wijze van 
oplossen van de problematiek bespreken nog terug. 
§i5i?i?i_E!I2ËlS!D?Q_!!)ÊÎ_52Si5if_rËlaîiË5 
De overige antwoorden op de vragen 60b en 23b respektievelijk 
naar de onaangename verrassingen in de inwerkperiode en naar de 
onderdelen in het huidige werk die moeilijkheden opleveren, die 
niet direkt betrekking hebben op de vakkennis en -kunde zijn 
geklassificeerd in tabel 8.5. 
Ook bij tabel 8.5 willen we enkele belangrijke klassen ver-
duidelijken door konkrete citaten. 
Onder de klasse: 'andere mentaliteit en sfeer' bij vraag 60b zijn 
antwoorden ondergebracht zoals: 
- 'Je deed wel eens iets met de mentaliteit van vroeger, wat 
hier niet werd gepikt'; 
- 'Ik ben ekonomisch ingesteld; dat leidt vaak tot botsingen'; 
- 'De slordigheid waarmee hier gewerkt werd, financieel en tech-
nisch gezien; 
- 'Opdrachten worden niet goed uitgevoerd, er is onvoldoende 
motivatie. 
Onder 'moeilijkheden met kollega's: 
- 'Ze keken wat vreemd tegen me aan, omdat ik van de mijn kwam... 
omdat ik niet op de gewone manier was binnengekomen'; 
- 'Kollega gaat niet akkoord met gegeven opdrachten' e.d. 
Onder 'eksterne relaties' werden antwoorden geklassificieerd 
zoals b.v.: 
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- 'Ik moest klachten van kil enten beantwoorden over afgeleverde 
Produkten'; 
- 'Ik moest geëmotioneerde mensen te woord staan over milieuver-
vuiling'; 
- 'Je moest kliënten overtuigen'. 
Onder 'slechte mentaliteit' werden antwoorden Ingedeeld als: 
- 'De slechte onderlinge verhoudingen in de werksfeer'; 
- 'Het geknoei dat je moest rechtzetten'; 
- 'De mentaliteit van de mensen van tegenwoordig'. 
Bezien we de spontane antwoorden op de open vraag 60b dan blijkt 
dat de ex-mijnopzichters in hun nieuwe baan dikwijls andere 
intermenselijke relatiepatronen tegenkwamen. 
De direkte stijl van omgang in de mijn had voor velen aantrekke-
lijke kanten gehad hun; eigen stijl van omgang was erdoor 
gestempeld. Ze vonden deze omgangsstijl elders niet altijd terug; 
hij werd van hen waarschijnlijk ook niet geaksepteerd. Veel 
nieuwelingen moeten zich als een kat een een vreemd pakhuis heb-
ben gevoeld. 
Veel herplaatsten kregen in hun nieuwe funktie een andersoortige 
taakopdracht, b.v. een stafmatige, of ze representeerden een 
andersoortig belang, b.v. ze moesten met klanten omgaan. Dit 
alles vroeg om andere rolopvattingen en relaties. De nieuweling 
moest in deze nieuwe relaties zijn weg vinden en zijn gedrag 
opnieuw afstemmen op wat anderen verwachtten. 
Hij wilde zich geaksepteerd voelen; hij had de behoefte door en 
in zijn nieuwe omgangsstijl de akseptatie, zekerheid, effek-
tiviteit en voldoening te vinden, die hij zocht. 
Sonnigen waren nog in een ekstra kwetsbare situatie: als 
nieuwkomers op hoger niveau ingeschoven voelden ze zich enigszins 
onwelkom als indringers tegenover hun nieuwe kollega's. Daarom 
waren ze ekstra beducht bij het stellen van vragen of ekstra bang 
om fouten te maken. 
Als we enige waarde mogen toekennen aan de frekwentie van de 
spontane antwoorden op de open vraag 60b, dan 1s de kategorie van 
de Interpersoonlijke relaties onder de Onaangename verrassingen' 
naast die van het verwerven van praktische kundigheid in de 
inwerkperiode zeer belangrijk geweest. Als we vraag 23b erbij 
betrekken blijkt het veld van de interpersoonlijke relaties ook 
de hardnekkigste moeilijkheidsfaktor te zijn; een groot deel van 
de moeilijkheden van interrelationele aard zijn gebleven. 
§i5i2i2i_!ÎU2!îl§!DÊ!3_!!)§£_2r95Qi§ËÎiSiË§EË!s£?!! 
Onder de kategorie onaangename verrassingen inzake 'werkverdeling 
en organisatie' bij vraag 60b zijn de volgende antwoorden 
ingedeeld: 
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- 'Er waren veel storingen en er was weinig organisatie'; 
- 'Afbakening van taakopdrachten en bevoegdheden was nodig'; 
- 'De dienstverlening was onderling tegenstrijdig'; 
- 'Het was een ongeorganiseerd bedrijf'; 
- 'Onbekendheid met het ambtelijk apparaat'; 
- 'Ik moest weer wennen aan een grote organisatie'. 
Tabel 8.5. Klassifikatie van de overige antwoorden op de open 
vragen 60b en 23b, die niet direkt op de vakkennis en -kunde 
betrekking hebben. De percentages betreffen het totaal aantal 
antwoorden op de open vragen, dus ook op die ondergebracht in 
tabel 8.4. 
60b Waaruit bestonden de 
onaangename verrassingen 1n 
de inwerkperiode? 
Omschrijving 
Andere mentaliteit en sfeer 
Andere omgangsstijl 
Ander taalgebruik (dialekt) 
Andere stijl leidinggeven 
Kontroverse tussen kollega's 
Moeilijkheden met jongere 
Moeilijkheden met vakbond 
Konflikten tussen afdelingen 
Moeilijkheden met eksterne 
relaties 
Interpersoonlijke relaties 
Pere. ν.h. totaal aantal 
antwoorden op vraag 60b 
Tekort kennis van de 
organisatie 
Werkverdeling en organisatie 
Organi sati eproblemati ek 
Pere. v.h. totaal aantal 
antwoorden op vraag 60b 
Beoordeling aangepast aan 
aflopende bijbetaling 
Moeilijkheden met CAO 
Geen promotiemogelijkheden 
Financieel zwak bedrijf 
Werktijden 
Woon- werkverkeer 
Huisvesting v.h. gezin 
Andere omstandigheden 
(o.a. arbeidsvoorwaardelijke) 
Pere. v.h. totaal aantal 


























23b Welke onderdelen in Uw 









Met eksterne relaties 
Interpersoonlijke relaties 
Pere. v.h. totaal aantal 






Organi sati eproblemati ek 
Pere. v.h. totaal aantal 
antwoorden op vraag 23b 





Aan de persoon gebonden 
factoren 
! Pere. v.h. totaal aantal 

























Onder 'slechte organisatie' bij vraag 23b werden de volgende ant-
woorden ondergebracht: 
- 'Tegenstellingen tussen centralisatie en decentralisatie'; 
- 'De organisatie loopt achter de ontwikkelingen aan'; 
- 'De infleksibele organisatie'; 
- 'Men werkt hier langs elkaar heen'; 
- 'De strategie van de dienst laat goede oplossingen niet toe'; 
- 'De opbouw van het bedrijf'. 
Onder 'konmunikatieproblemen' bij vraag 23b: 
- 'Ik krijg te weinig gegevens om de voortzetting van het werk te 
kunnen verzorgen'; 
- 'Ingewikkelde kommunikatielijnen'; 
- 'Ik kan geen ideeën naar 'boven' brengen'; 
- 'Er zijn dingen waar je niets van hoort'; 
- 'Hoe kom ik aan gegevens'; 
- 'Er waren geen normen'. 
Als men enige waarde aan de frekwentie van antwoorden op de open 
vragen 60b en 23b mag toekennen hebben de ex-mijnopzichters 
problemen gehad met het zich verwerven van inzicht in- en 'grip' op 
de organisatie. Ze moesten een overzicht krijgen over de brede 
samenhang van doelstellingen, middelen, normen, richtlijnen, 
relaties met diensten en personen, procedures en praktijken. 
Zonder deze kennis was het moeilijk goed te funktioneren. 
Ook aan een goede persoonlijke motivatie kon informatie over de 
organisatie bijdragen; de onderneming moest een positief image 
krijgen en de herplaatsten hun ontwikkelingsmogelijkheden laten 
zien. 
Opvallend is dat de ex-mijnopzichters minder in de loop van de 
inwerkperiode met de organisatie botsten maar dat, althans als 
men op de percentages mag afgaan, hun problemen met de organisa-
tie groter worden naarmate ze langer in dienst zijn. 
Waarschijnlijk is dit een gevolg van het feit van het groeien van 
de eigen verantwoordelijkheid binnen de organisatie. 
De spontane antwoorden over in de inwerkperiode ervaren 
Onaangename verrassingen' betreffen ook een twaalftal items die 
direkt of indirekt met arbeidsvoorwaardelijke regelingen te maken 
hebben. 
De toepassing van de Instrumenten van personeelsbeleid zoals b.v. 
de premiebeoordeling werd als onbillijk of als tegenvaller 
gezien. Zo waren er ook tegenvallers bij het realiseren van de 
nieuwe huisvesting en bij het In de introduktie onderkennen van 
het toekomstperspektlef. 
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Onprettige ervaringen van deze aard In de beginfase van de nieuwe 
werkkring kunnen de voldoening van het hebben van een nieuwe 
funktle ontkrachten. In de voorbereidende fasen waren problemen 
van arbeidsvoorwaardelijke aard meestal goed doorgenomen en 
geregeld; hun aandeel 1n de onprettige verrassingen is betrekke-
lijk klein. 
In hoeverre door voorlichting, onderhandeling en Interventies 
problemen van deze aard zijn opgelost zal vooral uit de evaluatie 
van de huidige situatie van de ex-mijnopzichters moeten blijken. 
De antwoorden op vraag 23b signaleren tenslotte een aantal 
moeilijkheden, die bij vraag 60b niet aan de dag treden, maar 
waarschijnlijk ook reeds in de introduktiefase gespeeld hebben: 
Twee personen geven blijk niet overeenkomstig hun moti va-
ti epa troon herplaatst te zijn: 
- 'Ik vind het moeilijk de volledige Interesse in de chemie te 
vinden; waar je eerste belangstelling naar uitging, daar blijf 
je jezelf op oriënteren; dit is voor mij niet de chemie'. 
- De tweede respondent betreurt het dat hij nu in een staffunktie 
zit en het leidinggevende aspekt uit zijn funktie is verdwenen. 
Deze twee ex-mijnopzichters blijken in feite verkeerd geplaatst 
te zijn wat betreft hun affiniteit voor het nieuwe werk; ze 
blijken hun moti vati epatroon niet te kunnen ombouwen; de vraag 
stelt zich of hiervoor via begeleiding geen oplossing mogelijk 
was geweest. 
Drie respondenten hebben psychische en lichamelijke klachten; 
twee betreuren dat ze vanwege leeftijd en geheugen hun 
bijscholing niet kunnen verzorgen. Een laatste heeft moeilijkhe-
den met zijn gezin, die interfereren in zijn beroep; hij ergert 
zich aan de mentaliteit van zijn kinderen. Ook deze problema-
tiek zul 1 en we weer opnemen wanneer we ons gaan bezighouden met 
de evaluatie van de huidige situatie. 
8.5. ZIJN DE MOEILIJKHEDEN NU OPGELOST? 
In het derde deel van vraag 60 over moeilijkheden In de introduk-
tieperiode werd aan de respondenten gevraagd: Zijn die 
moeilijkheden nu opgelost? Zestien respondenten zeggen dat hun 
moeilijkheden uit de inwerkperiode niet zijn opgelost. De ver-
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deling van de niet opgeloste moeilijkheden naar kategorie geven 
we in tabel 8.6. 
De zestien respondenten, die zeggen dat hun problemen niet of 
slechts ten dele zijn opgelost, maken ongeveer 10 % uit van de 
steekproef. Opvallend is hier dat vooral die problemen gebleven 
zijn die in sterkere mate met 'training on the job' en met 
'attitude'-verandering te maken hebben dan dat ze door formele 
kennisoverdracht zouden kunnen worden opgelost. 
De andere respondenten beantwoorden vraag 60c met ja. Het totaal 
aan gegevens vestigt de indruk dat in de inwerkperiode toch zeer 
veel onaangename verrassingen konden worden rechtgezet. 
Tabel 8.6. Klassifikatie van de negatieve antwoorden op vraag 
60c: Zijn die moeilijkheden nu opgelost? 
Omschrijving Neen Ten dele Totaal 
Tekort aan praktijkervaring 1 1 
Kwaliteitsbeheersing produkt 1 1 
'Vreemd denken' 4 1 5 
Andere mentaliteit en sfeer 3 2 5 
Stijl leidinggeven 2 2 
Geen promotiemogelijkheden 1 1 
Financieel zwak bedrijf 1 1 
Totaal 12 4 16 
8.6. HOE WERDEN DE MOEILIJKHEDEN VAN DE INTRODUKTIEPERIODE 
OPGELOST? 
8.6.1. Hulp bij oplossing van moeilijkheden door personen en 
instantie? 
Een eerste ingang tot het beantwoorden van de vraag naar de 
oplossing van moeilijkheden willen we zoeken in de beantwoording 
van twee open vragen: 
vraag 59 :Van wie heeft U steun of tegenwerking ervaren en 
waarin bestond die? 
vraag 61b :Licht Uw antwoord nader toe, waarom U de inwerkperiode 
die U in deze onderneming hebt meegemaakt, bevredigend 
of onbevredigend vond. 
De antwoorden op vraag 59 zijn belangrijk omdat we gezien hebben 
dat de aard van de problematiek sterk lag op het terrein van de 
informele kundigheden en de interpersoonlijke relaties; we ver-
wachten dat de sociale omgeving als katalysator belangrijk geweest 
moet zijn; daarom vragen we naar de belangrijke helpers en hun 
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interventies. De antwoorden op de vragen"61b lopen parallel met 
die op vraag 59 en geven er verdere uitbreiding aan. 
De klassifikatie van de antwoorden op de open vragen 59 en 61b 
wordt weergegeven in tabel 8.7. 
Zoals we bij andere klassifikaties van antwoorden op open vragen 
deden, maken we ze ook hier meer konkreet door direkte citaten uit 
de Protokollen. 
Wat betreft de 'steun van collega's werden bij vraag 59 for-
muleringen gebruikt als: 
- 'Alle vragen werden beantwoord'; 
- 'Ik ben vanaf het begin met een collega (geen oud-mljnbeambte) 
opgetrokken'; 
- 'Ik kreeg de mogelijkheid steun en adviezen te vragen bij oude 
rotten in het vak'; 
- 'Ieder gaf advies en tips'; 
- 'Kollega gaf morele steun'; 
- 'Je werd wegwijs gemaakt in het praktische gedeelte'; 
- 'Kollega's deden het me voor'. 
Van de direkte chef als steunverlener wordt ondermeer gezegd: 
- 'De chef stond me met raad en daad bij'; 
- 'De chef gaf veel hulp'; 
- 'De chef bood me de mogelijkheden om in korte tijd veel te 
1 eren'; 
Bij vraag 61b: 'Waarom tevreden over de introduktie' werden for-
muleringen ondergebracht als: 
- 'Ik kreeg informatie over het werk en steun van de afdeling'; 
- 'Ik kreeg morele steun'; 
- 'Ik kreeg goede terugkoppeling'; 
- 'Ik werd gewezen op fouten, maar het werd me nooit zwaar aange-
rekend'; 
- 'Ik werd geaksepteerd door mijn vooropleiding'; 
- 'Ik hoefde niet naar andermans pijpen te dansen'; 
- 'Het werkterrein lag open; ik kon het naar eigen ideeën 
opzetten'; 
- 'Ik houd van zelfstandigheid en kreeg die volop'; 
- 'Men liet me mijn gang gaan en attendeerde me op fouten'; 
- 'Ik kreeg een grote mate van vrijheid'; 
- 'Ik heb er lang genoeg tijd voor gekregen'; 
- 'Er werd rekening gehouden met mijn werktempo'. 
Wat de tegenwerking betreft worden o.a. de volgende bewoordingen 
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Tabel 8.7. Klassifikatie van de antwoorden op open vraag 59: Van wie heeft U steun of tegenwerking 
ervaren en waaruit bestond die? en op de open vraag eib: Licht Uw antwoord nader toe, waarom U Uw 
inwerkperiode bevredigend of onbevredigend vond. 
TegOD-
verkiog 
•elke «teuo? ••его· tevreden? 
Vraag 59 
Welke tegenwerking VearôB ontevredenY 
Kollege'· ββ 8 
Direkte chef 48 & 
Oud-kollege 
Alle vregeD eerden 
beeat«oord 
Het de chef kon Je 
preten, 
De chef seek te 
prektleck eegelja 
Hen gef antwoord op 
•11e vragen 
Argwaan, nijd, bang < 
hun proaotle 
Van trouwen, et renge 
kontroLe 
Steun ven kollege'α (11*) 
Ik kreeg goede terug­
koppeling (Bx> 
Ik kreeg vertrouwen (4н) 
Ik kreeg aar*Ie eteun 
Ik kreeg vrijheid (6«) 















Vrouw en fea 
Ik weet niet ven 
wie 
Ik waa geen eigen aan 
Geen ondereteunlng 
«lid· het aet ae 
proberen 
Ik kreeg genoeg tijd (Ья) 
Ik kreeg gelegenheid tol 
Inwerken (2«) 
etudleaogelljkhedon (2») 
Goede voorlichting (2м) 
De begeleiding vas goed (32) 
Introduktle waa teer 
bevredigend (Θ«) 
Arbeid«voorwaarde11Jke 
aeairegel bij ziekte 
Voelde zich niet erkend, 
geen waardig werk 
Syaleea waa andere 
Geen hulp oa klanten­
kring op te bouwen 
Totaal ateun 163 
_teyen»erhing 
ВТ po· reaktlea 
•oeat argwaan overwinnen 
Begeleiders ge*Q tijd (2*) 
Aaataurlatlache begeleiding 
Op vingera getikt 
Geen Introductie (12ж) 
te korte Introductie (8ж) 
te lange Introductie 
Geen goede taakoaachrlJvlng, 
Ik kreeg geen aogellJkbeden 
oa ae weer te anken 
Het beeft Boette gekoat. 
het гаі nog wel З а в Jaar 
duren 
gevonden: 
- 'De kol lega's konden niet verkroppen dat wij erbij gekomen 
waren ' ; 
- 'Een aantal mensen die er lang waren zagen ons als snel promo-
verende indringers'; 
- 'Omdat mijn salariëring doorliep terwijl ik in opleiding was'; 
- 'Wegens vermeend salarisverschil'; 
- 'Omdat ik geen eigen man was'; 
- 'Door kollega's die op het punt van bevordering stonden'; 
- 'Er kwam een konflikt over de afbakening van taak en bevoegd-
heden '. 
Bij de antwoorden op vraag 61b wordt het gebrek aan introduktie 
soms verontschuldigd: 
- 'Er was personeelsgebrek, daarom moest ik direkt beginnen'. 
Andere formuleringen die ontevredenheid over de introduktie 
weergeven: 
- 'Ik moest mijn eigen boontjes doppen'; 
- 'Gezien de 'scala' van werkzaamheden was de inwerkperiode veel 
te kort'. 
Vooral de kollega's en de nieuwe chef worden in de beantwoording 
van de vragen 59 en 61b veel genoemd en in het algemeen uitbundig 
geprezen. De direkte werkomgeving komt als belangrijkste posi-
tieve omstandigheid naar voren in de inwerkperiode van de ex-
mi jnopzichters. Als we naar de inhoud van de ondervonden steun 
kijken krijgen de volgende aspekten duidelijk reliëf: 
- Heel belangrijk is volgens de respondenten de sfeer waarin ze 
werden opgevangen. 
Als positieve kondities worden genoemd: de bereidwilligheid 
waarmee vragen werden beantwoord, waarmee het werk werd voorge-
daan, en de konsiderati e in de terugkoppeling over het gele-
verde werk. 
- De persoonlijke toon, de kollegiale sfeer, de akseptatle van de 
nieuweling. 
- De morele steun, het vertrouwen en de tolerantie die werden 
gegeven; de ruimte en de tijd beschikbaar om met het eigen 
gedrag te eksperimenteren. 
Als tegenwerking wordt op de eerste plaats genoemd een negatieve 
houding van het nieuwe milieu. Een aantal mijnopzichters proefde 
in deze houding verzet tegen hun entree. Ze voelden zich niet 
welkom. Ook als de chefs geen tijd voor hen hadden of hen kort 
hielden werd dit als tegenwerking gezien. 
Het verkrijgen van goede direkte relaties met de werksituatie was 
het voornaamste leerdoel: Hoe functioneer ik het best 1n relatie 
tot dit proces en deze mensen? Daarvoor moet met gedrag kunnen 
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worden geëksperimenteerd. Dit kan het beste als men zich In 
zekere mate veilig voelt, als men weet dat men er voldoende tijd 
voor krijgt en met een zekere tolerantie beoordeeld wordt. 
De ex-mijnopzichter moest zich In het netwerk van nieuwe sociale 
relaties inschakelen en zijn rol leren spelen als chef en als 
kollega. Een belangrijke steun konden de chefs en kollega's hier-
bij zijn als tegenspelers en ook als voorbeelden van de gevraagde 
stijl in omgang. 
De chefs en de kollega's van de nieuwe werknemers blijken in de 
meeste gevallen hun rol in het opbouwen van de man-funktierelatie 
van de nieuwe werknemer goed te hebben aangevoeld. Op grond van 
hun eigen ervaring hebben ze adviezen en tips gegeven; het aan-
nemen van een tolerante houding tegenover de nieuweling blijkt in 
de meeste gevallen voor hen een vanzelfsprekende zaak geweest te 
zijn. In sommige gevallen waarin de introduktie verkeerd liep 
zouden de chefs en kollega's misschien een groter 'commitment' 
gehad hebben voor het slagen van de nieuweling als ze meer bij de 
aanname betrokken waren geweest. 
Ook kwam de benodigde bescherming soms gemakkelijker tot stand 
door plaatsing van de introducee buiten het budget. De EGKS-
regeling bood hiertoe mogelijkheden. Zo lang iemand formeel in 
opleiding was kon hij zich vrijer voelen om 'domme' vragen te 
stellen of fouten te maken. 
Over een eventuele systematische training en -begeleiding tot het 
ontwikkelen van goede relaties van de ex-mijnwerker met zijn 
nieuwe werkomgeving geven de antwoorden op de vragen 59 en 61b 
weinig informatie; personeel schefs, Instrukteurs en mentoren wor-
den wel enkele malen genoemd, maar over de inhoud van hun hulp 
wordt niets gezegd. 
8.6.2. Methodische introduktie 
Nadere gegevens over de methodiek van de introduktie werden 
gevraagd in vraag 57. Deze open vraag informeerde naar bijzondere 
maatregelen In de introduktleperiode. Een klassifikatie van de 
antwoorden van onze steekproef In de bewoordingen van de respon-
denten wordt weergegeven in tabel 8.8. 
De nadruk komt In de antwoorden op deze vraag wat meer op systema-
tische en kursorische introduktlemiddelen te liggen. De vraag 
suggereerde deze nadruk. 
In een twaalftal gevallen blijken additionele kursussen te zijn 
gegeven om lakunes in specifieke kennis op te vangen. 
De genoemde introduktiedagen betreffen meestal enkele dagen 
waarin de nieuwe werknemer werd rondgeleid en voorgesteld, en 
waarin hij kennis maakte met regels en procedures binnen de orga-
nisatie, o.a. met arbeidsvoorwaardelijke regelingen. 
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Het meest frekwent worden als bijzondere 'maatregelen genoemd 
'instrukties' en 'speciale begeleiding'. Beide worden véélal in 
een adem genoemd. Als de Instrukteurs en de begeleiders worden 
vermeld, verwijst de naamgeving meest naar medewerkers ter 
plaatse zoals kollega's, chefs en Instrukteurs; als de inhoud 
wordt genoemd betreft deze de direkt noodzakelijke kennis over de 
werkplek zelf. Deze begeleiding komt dan dicht bij de 'coaching' 
door chefs en collega's in de vorige paragraaf besproken. 
Opvallend is dat een methodische trainingsaanpak voor het 
aanleren van sociaal rolgedrag maar éénmaal wordt genoemd. Blijk-
baar werd voor dit doel 'training on the job' voldoende gevonden. 
Een twaalftal personen noemt als inwerkperiode de stage begrepen 
in de omscholing. 
Alles samen genomen blijken de introduktieprogramma's zeer divers 
geweest te zijn. 
De zinvolheid van kursorische programma's is vermoedelijk sterk 
afhankelijk geweest van de specificiteit van de gevraagde 
vakkennis. Vele nieuwelingen waren op hun funktie door de omscho-
lingen en stage reeds vrij direct voorbereid. 
Het geheel van gegevens wekt de indruk dat 'training on the job' 
onder begeleiding van chefs en kollega's de meest voorkomende 
karaktertrek van de 'bijzondere maatregelen' bij introduktie is 
geweest. 
Ook in tijdspanne lopen de inwerkperioden sterk uiteen. Vraag 58 
luidde: Hoe lang duurde het, vooraleer U zelfstandig en volledig 
in de funktie bent ingezet? De antwoorden op deze vraag zijn 
geklassificeerd in tabel 8.9. 
Ook voor het vaststellen van de benodigde tijd zal het van belang 
geweest zijn hoe gekompliceerd en 'vreemd' de taakstelling was en 
hoe direkt de ex-mijnopzichter op de funktie was voorbereid, 
eventueel door omscholing en stage. 
Meer dan 58 % werden naar hun zeggen binnen drie maanden 
zelfstandig en volledig ingezet. Velen naar hun eigen oordeel 
terecht, sommigen naar hun oordeel na te weinig introduktie. Een 
kwart der ex-mijnopzichters zegt langer dan één half jaar intro-
duktie gehad te hebben alvorens ze zelfstandig werden ingezet. 
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Tabel 8.8. Klassifikatie van de antwoorden op vraag 57: Zijn er 
bij Uw komst bij deze Onderneming/Instelling bijzondere maatrege-
len getroffen om U te laten kennismaken met het bedrijf en Uw 











Waaruit bestonden die maatregelen? 
Vorm van introduktie Inhoud 
Speciale kursussen 12 
'Part-time' kursus 2 
Introduktiedagen 26 
Rondleidingen 9 






Verwerking produkt (lx) 





Alle afdelingen gezien 
Alle fabrieken gezien 
Uitgebreide informatie 
Stage in het kader van de 12 
omscholing 
'Training on the job' 13 
'Jobrotation' 5 
Detachering 7 













Leren van stafwerk 
Totaal der antwoorden 178 
Tabel 8.9. Klassi f ikat ie van de antwoorden op vraag 58: Hoe lang 
duurde het vooraleer U zelfstandig en volledig in de funktie bent 
ingezet? 
Omschrijving Aantal Percentage 
Direkt of binnen 1 maand 
1 t/m 3 maanden 
4 t/m 6 maanden 
7 t/m 12 maanden 












8.7. SAMENVATTING VAN DE GEGEVENS OVER DE KENNISMAKING MET DE 
NIEUWE FÜNKTir 
De problemen van de herplaatsing waren door het verkrijgen van 
een nieuwe baan nog niet opgelost: 60 % van de herplaatste mijn-
opzichters geeft te kennen dat ze in het begin wel eens voor 
onaangename verrassingen kwamen te staan. De periode van het 
inwerken bleek een laatste kritische fase in het 
herplaatsi ngsproces. 
De problemen zijn van zeer diverse aard geweest: 
- Tekorten in specifieke vakkennis deden zich voor; 
- Teleurstellingen op het gebied van de arbeidsvoorwaarden; 
- Het begrijpen van- en leren omgaan met strukturele elementen van 
de nieuwe organisatie; 
- Soms werd een gunstige ontwikkeling gehinderd door meer aan de 
persoon of het gezin gerelateerde omstandigheden; soms kon de 
juiste motivatie voor het nieuwe beroep niet worden gevonden. 
Qua frekwentie komen echter in onze enquête als probleem het 
sterkst naar voren: 
- Tekorten in praktische ervaring met de nieuwe werkzaamheden; 
- Het wennen aan een andere stijl van denken en probieemoplossen; 
- Drempels in het resoci alisatieproces in de nieuwe omgeving: een 
andere houding en mentaliteit, een andere sociale rol en andere 
omgangsvormen moesten worden geleerd. 
Deze problemen konden in de meeste gevallen worden opgelost: 
Achteraf is meer dan 75 % van de herplaatste mijnopzichters 
tevreden over de vakkennis in het nieuwe beroep; 86 % zegt 
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hoogstens 'soms' moeilijkheden te hebben in het nieuwe werk. 
Ongeveer 10 % zegt dat hun moeilijkheden niet of slechts ten dele 
zijn opgelost. 
Opvallend is dat vooral die problemen gebleven zijn die meer met 
'training on the job' en met 'resocialisatie' te maken hebben. 
De belangrijkste faktoren in het overwinnen van de problematiek 
van de introduktie blijken de akseptatie en de steun door de 
nieuwe werkomgeving, vooral van kollega's en chefs, gepaard aan 
ruimte voor 'training on the job'. 
Vrijheid om ter plaatste met nieuw gedrag te eksperimenteren en 
bereidheid van de omgeving om met respekt voor het kwetsbare 
zeifwaardegevoel van de herplaatsten de weg te wijzen, blijken 
bevorderend voor het bereiken van het nieuwe funktiegedrag. 
Voor een deel van de nieuwelingen waren, afhankelijk van hun 
taakstelling, additionele vakkursussen nodig. 
Vergelijking van het takenpakket van de funktie met de tot dusver 
genoten opleiding direkt bij het aanvaarden van de nieuwe taak, 
samen met dokumentatie over beschikbare additionele kursussen 
kunnen in deze fase van het herplaatsingsproces van nut zijn. 
Het belangrijkste lijkt ons chefs en kollega's te stimuleren en 
te steunen in hun taak van begeleider bij de 'training on the 
job'. Hiervoor moeten ze tijd beschikbaar kunnen stellen. 
Daarnaast zou het zinvol zijn de chefs en de kollega's geëigende 
procedures aan de hand te doen, om de nieuwelingen in kritische 
aspekten van de funktie in te leiden. Het engagement van de bege-
leiders zou ook bevorderd kunnen worden door meer participatie 
bij de aanname van nieuwe medewerkers. 
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H O O F D S T U K 9 E V A L U A T I E VAN DE U I T -
K O M S T VAN DE H E R P L A A T S I N G VOOR 
DE M I J N O P Z I C H T E R S 
9.1 . INLEIDING EN PROBLEEMSTELLING 
De vorige hoofdstukken waren vooral gericht op een beschrijving 
van het herplaatsingsgebeuren. 
Beschreven werden gebeurtenissen, ervaringen, problemen en acties 
om de problemen op te lossen. Dit laatste hoofdstuk houdt zich 
bezig met de evaluatie van de uitkomst van de herplaatsing voor de 
mijnopzichters; in dit hoofdstuk wordt nagegaan of de beschreven 
herplaatsing haar doelstelling heeft bereikt. 
Als gegevens over de uitkomst beschikken we over de antwoorden 
van de ex-mijnopzichters op onze enquêtevragen naar hun huidige 
situatie. 
Deze antwoorden betreffen feitelijkheden en daarnaast meningen en 
oordelen over hun huidig funktioneren. Op enkele punten zijn ook 
antwoorden van hun tegenwoordige chefs in de evaluatie betrokken. 
De evaluatie-kriteria moesten gezocht worden in de doelstellingen 
die aan het begin van de operatie gesteld werden. 
Deze doelstellingen komen kort samengevat hierop neer: 
1. De ex-mijnopzichters zouden hun nieuwe funktie moeten kunnen 
waarmaken; ze zouden volwaardig moeten zijn ingeschakeld in 
hun nieuwe taakstelling. De herplaatsing zou niet zijn 
geslaagd als de ex-mijnopzichters hun nieuwe beroep of funktie 
niet zouden vervullen overeenkomstig de gestelde eisen. 
2. De ex-mijnopzichters zouden hun loopbaan op een minstens 
gelijkwaardig funktienivo moeten kunnen voortzetten. Hun 
arbeidsvoorwaardelijke peil zou moeten worden gehandhaafd. Het 
sociaal beleid van de mijnsluiting en de personeelsafvloeiing 
zou hebben gefaald, althans wat betreft een belangrijk deel 
van het personeel, indien de ex-mijnopzichters hun funktienivo 
en hun levensstandaard niet zouden hebben kunnen handhaven. 
3. De nieuwe funktie met zijn ambiance van omstandigheden zou 
tegemoet moeten komen aan het waardenpatroon dat ieder met 
betrekking tot taak en funktie ontwikkeld had. De herplaatste 
mijnopzichters zouden zich gevoelsmatig moeten kunnen aan-
passen aan de nieuwe funktie; ze zouden zich er mee moeten kunnen 
identificeren op grond van het idee dat ze van zichzelf hadden. 
Bij de formulering van de herplaatsingsdoelstellingen bestond 
onzekerheid over de haalbaarheid ervan. Er was twijfel of de 
omschakeling en de omscholing geen te hoge wissel zouden trekken 
op de fleksibiliteit, het aanpassingsvermogen en het moreel van 
de mensen en de organisatie. Was het wel verantwoord mensen in 
deze fase van hun loopbaan te laten omschakelen? 
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Het plotseling wegvallen van een beroep dat men meer dan 15 jaar 
had uitgeoefend en waarin men diep geworteld was zou een dergelijk 
psychisch trauma kunnen veroorzaken dat voldoende aanpassing aan 
het nieuwe wel kon worden afgeschreven. De door te maken krisis 
zou de medewerkers zo zwaar onder stress plaatsen dat negatieve 
konsekwenties voor geestelijke en lichamelijke gezondheid zouden 
moeten worden gevreesd. 
Deze onzekerheden en twijfels bestonden bij de beleidsbepalers en 
-uitvoerders, en ook bij de mijnopzichters zelf. 
Bij de evaluatie van de herplaatsing gaat het ons in het bij-
zonder om de uitkomst voor de betrokkenen zelf: wat zijn de kon-
sekwenties geweest van de gedwongen omschakeling van beroep voor 
het subjektieve welbevinden en de gezondheid van de mijnop-
zichters. Onze evaluatiekriteria hebben we vooral op deze 
gebieden gezocht. De uitkomst van de herplaatsingsoperatie van 
het mijnpersoneel zou nog aan andere doelstellingen en kriteria 
kunnen worden getoetst dan we in dit hoofdstuk op het oog hebben. 
De nationale en regionale beleidsverantwoordelijken hebben alge-
menere doelstellingen gehad: ze wilden de hele operatie volgens 
tijdschema, binnen haar ekonomische en sociaal-ekonomisehe 
begrenzingen en met zo weinig mogelijk schade voor de gemeenschap 
in veilige haven brengen. Zijn deze nationale-, regionale- en 
bedrijfsbelangen met de herplaatsingsoperatie gediend geweest? 
Een toetsing volgens dergelijke algemene beleidsdoelstellingen 
gaat de opzet en de mogelijkheden van deze studie te boven. We 
beperken ons tot enkele opmerkingen hierover: 
De mijnen werden sneller gesloten dan in 1965 voor mogelijk werd 
gehouden. Wat betreft de beschikbaarheid van gepaste 
arbeidsplaatsen voor de ex-mijnopzichters is dit een gelukkige 
omstandigheid geweest. 
Door de ekonomische recessie die later intrad stokte de 
industriële herstrukturering van Zuid-Limburg; er kwamen te 
weinig nieuwe arbeidsplaatsen bij. Een gedeelte van de nieuw in 
Limburg gevestigde ondernemingen verdween weer. De verdwenen 
arbeidsplaatsen zijn slechts ten dele vervangen; het 
werkloosheidspercentage in Zuid-Limburg is tweemaal zo groot dan 
het landelijke. Voor een nadere uiteenzetting van de algemene 
soci aal-ekonomisehe schade door de mijnsluitingen aan Zuid-Limurg 
toegebracht verwijzen we naar de 'Limburgse Perspectievennota' 
uitgebracht in 1978 (172). 
Wij beperken ons tot de toetsing van de herplaatsing van het ex-
mi jnbouwkundig kader tegen de kriteria die we hierboven hebben 
genoemd: dekken de uitkomsten voor de ex-mijnopzichters zelf de 
beoogde doel stel 1 i ngen? 
Deze beperking is ook in overeenstemming met de opzet van onze 
beschrijving van de herplaatsing: in het brandpunt daarvan staan 
immers de mensen die erbij betrokken waren. We hebben ons gericht 
op de groep mijnopzichters en willen nu de uitkomst voor deze 
groep evalueren gezien tegen hun persoonlijke belangen. Wij 
stellen ons de vraag: Hoe maken de herplaatste mijnopzichters het 
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in 1977? De beantwoording van deze vraag is één van de 
belangrijkste motieven geweest om deze studie te ondernemen. 
9.2. VOLDOEN DE HERPLAATSTE MIJNOPZICHTERS AAN DE EISEN VAN HUN 
NIEUWE BEROEPT 
Wezenlijk voor de evaluatie van de herplaatsing van de ex-
mijnopzichters is de beantwoording van de vraag of zij hun nieuwe 
funktie of beroep in feite waar maken. 
9.2.1. Beoordeling van de funktievervulling door de chef 
Het lag voor de hand deze vraag aan hun nieuwe chefs te stellen. 
De direkte chef weet, als hij zijn afdeling kent, welke taakver-
vulling hij In konkreto van een medewerker in een bepaalde funktie 
verwacht; indien hij de konkreet waargenomen prestatie zet tegen 
de achtergrond van wat hij verwacht, moet hij kunnen beoordelen 
in hoeverre de medewerker zijn taken overeenkomstig die ver-
wachtingen verricht. Daarom hebben we de vraag naar de funk-
tievervulling in deze bewoordingen gesteld in onze vraag 2 van 
het vragenformulier aan de chefs (bijlage D ) . 
Prestatiebeoordelingen in het bedrijf zijn zoals bekend aan 
velerlei fouten onderhevig. Deze worden dikwijls teweeg gebracht 
door de invlechting in het beoordelingssysteem van andere 
doelstellingen en standpunten dan het beoordelen van een presta-
tie tegen een konkrete maatstaf voor die prestatie. Gezien de 
beoordelingsfouten die we door de habituele houding van de beoor-
delaar ook bij de beantwoording van onze vraag 2 moeten ver-
wachten, zien we de antwoorden op deze vraag slechts als een 
benadering van de funktievervulling van de ex-mijnopzichters. 
Bovendien moesten we ons beperken tot een schriftelijke 
vraagstelling; indien deze prestatiebeoordeling mondeling had 
kunnen worden ingeleid met de vorming van een konkreet beeld 
vooraf van de individuele taakstelling zou de foutenmarge 
waarschijnlijk kleiner zijn geweest. 
De verdeling van de antwoorden van chefs op vraag 2 wordt gegeven 
in tabel 9.1. Het percentage schriftelijke respons over het 
totaal bedroeg 65,5; binnen DSM bedroeg dit percentage 80,6. Het 
zou mogelijk kunnen zijn dat de van buiten DSM ontvangen antwoor-
den een wat positievere selektie vormen. De verdelingen van de 
ontvangen antwoorden in beide groepen verschillen echter weinig 
van elkaar. 
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Tabel 9.1. Frekwentieverdel ing van de antwoorden op vraag 2 van 
de schriftelijke vragenlijst aan de chef: In hoeverre verricht 
hij de taken in zijn funktie overeenkomstig de verwachtingen die 
U heeft van iemand die normaal zijn funktie vervult? 







Stijgt ver boven de 
verwachtingen uit 
Stijgt boven de 
verwachtingen uit 
Verricht de funktie 
overeenkomstig de 
verwachtingen 
BHjft beneden de 
verwachtingen 













































Voor zover beoordelingen werden ontvangen verricht 4,4 % van de 
herplaatste mijnopzichters de funktie beneden de verwachtingen 
die de chef stelt aan iemand die normaal de funktie vervult; 35,1 % 
vervult de funktie boven deze verwachtingen; 60,5 % voldoet aan 
de verwachtingen. 
De eerste benadering van de vraag naar het waar maken van de 
nieuwe funktie door het herplaatste mijnkader leidt tot een voor 
hen bijzonder positief resultaat. 
De open vraag ter nadere toelichting leverde te weinig antwoorden 
op. 
De reaktles op vraag 2 kunnen nog worden vergeleken met de ant-
woorden van de chefs op vraag 3: Verwacht U dat hij nog promotie 
zal maken in de komende jaren en naar welk funktlenivo? Gezien de 
nuances die de chefs in de pilot-interviews in hun antwoorden 
aanbrachten werd deze vraag nog aangevuld met de vragen: Biedt de 
funktie nog uitloopmogelijkheden? Biedt de persoon nog 
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uitloopmogelijkheden? Tot welk m*vo? Oe verdeling van de antwoor­
den van de chefs op deze vragen wordt gegeven in tabel 9.2. 
Tabel 9.2. Verdeling van de antwoorden van vraag 3 aan de chef 
gesteld: Verwacht U dat hij nog promotie zal maken in de komende 
jaren en tot welk funktienivo? Biedt de funktie nog 
uitloopmogelijkheden? Biedt de persoon nog uitloopmogelijkheden? 
Omschrijving Bij DSM Overigen Totaal 
geplaatst 
Aantal % Aantal % Aantal % 
Neen: maakt geen 
promoti e 
vanwege de funktie 1 2,0 15 22,3 16 13,7 
vanwege de persoon 3 6,0 5 7,5 8 6,8 
vanwege funktie en 21 42,0 20 29,8 41 35,0 
persoon 
Totaal NEEN 25 50,0 40 59,7 65 55,5 
Ja: maakt nog 
promotie 
vanwege de funktie 3 6,0 0 0,0 3 2,6 
vanwege de persoon 1 2,0 2 3,0 3 2,6 























Eenderde van de herplaatste ex-mijnopzichters blijkt volgens het 
oordeel van hun chefs nog promotie te kunnen maken. Al is de 
vraagstelling enigszins anders toch komt dit aantal promoνabel en 
dicht bij de 35,7 % die boven de verwachtingen uitkomt, vooral als 
van de laatsten een aantal geen promotie zou kunnen maken vanwege 
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het karakter van de funktie. 
Acht ex-mijnopzichters kunnen vooral vanwege in de persoon gelegen 
redenen geen promotie maken. 
In de antwoorden op de vragen 2 en 3, aan de chef gesteld, zien 
wij een globale overeenstemming. In de ogen van de beoordelende 
chefs voldoet een groot deel van de herplaatste mijnopzichters 
aan de verwachtingen van de nieuwe organisatie, ongeveer éénderde 
komt daar zelfs bovenuit. 
9.2.2. Zei fbeoorde!ing over de funktievervulling 
Ook aan de opzichters zelf zijn in de enquête een aantal vragen 
gesteld, die als een indirekte benadering van hun funktiever-
vulling kunnen gelden: hun eigen oordeel wordt gevraagd over 
enkele aspekten die met hun taakvervulling verband houden. Indien 
de opzichters hun taakstelling niet kunnen waarmaken, kan worden 
aangenomen dat ze ontevreden zullen zijn over hun werkzaamheden, 
dat ze zich niet suksesvol voelen, niet tevreden zijn over hun 
vakkennis, en klagen over de moeilijkheden die ze ontmoeten. Vra-
gen hierover werden gesteld in de vragen 16.1, 19.1, 22 en 23 van 
onze enquête. De antwoorden op de vragen' 22 en 23 werden in 
ander verband behandeld in hoofdstuk 8, tabel 8.3 en 8.5; de vra-
gen 16 en 19 zullen in dit hoofdstuk in ander verband ter sprake 
komen. 
Als benaderingen van het aspekt funktievervulling worden de ver-
delingen van de antwoorden op deze vier vragen samengevat in 
tabel 9.3. 
Het percentage opzichters dat ontevreden is over hun huidige 
werkzaamheden is zeer klein. 6,3 procent noemt zich duidelijk 
niet suksesvol. Over de vakkennis is 13,3 % ontevreden; 13,9 % 
ontmoet dikwijls of zeer dikwijls moeilijkheden. De antwoorden op 
deze vragen geven de indruk dat de opzichters zelf zich bepaald 
niet onkundig, mislukt, noch ontevreden voelen in hun 
funktievervulling. 
Alles samengenomen mag zowel uit de antwoorden van de chefs als 
uit die van de opzichters zelf worden gekonkludeerd dat de ex-
mi jnopzichters als groep voldoen aan de eisen van hun nieuwe 
beroep of funktie, al zijn er ook uitzonderingen op deze regel. 
9.3. BLEEF HET FUNKTIENIVO VAN DE HERPLAATSTE MIJNOPZICHTERS 
GEHANDHAAFD? 
In de mijnindustrie hadden de mijnopzichters funkties bezet die 
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Tabel 9 3 Frekweptleverdellng van de antwoorden op de vragen 16 1. 19 1. 22 en 23 naar de tevredenheid reapektlevelijk overtde werkgaa^heden, аиквев 
in het werk, tevredenheid over de vakkennla en het onfoeten van вое!lijkheden In het werk 













Hoe tevreden of 
ontevreden bent 
U over Uw huidige 
verkzaaBheden? 
Hoe ziet U Uzelt 
In Vw werk? 
Bent U tevreden 
over Uw vakkennia? 
Zijn er onderdelen 
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globaal tot de middenkader f unteti es kunnen worden gerekend: ze 
gaven leiding in de produktie;_ze deden dit indirekt via 
meesterhouwers en bazen; ze koördineerden het werk van individuen 
en groepen binnen hun afdeling; bovendien koördineerden ze de 
taakuitoering van hun eigen afdeling met het werk van andere 
dienstverlenende afdelingen. De werkzaamheden waaraan ze leiding 
gaven hoefden ze zelf niet uit te voeren (v. Vucht Tijssen, 
1978). 
Doelstelling van het herplaatsingsbeleid was geweest het handha-
ven van het funktienivo van de mijnopzichters, van het nivo van 
hun arbeidsvoorwaardelijke rechten en van hun levensstandaard. 
In deze paragraaf zouden we willen nagaan in hoeverre deze 
doelstelling is bereikt. Zijn de herplaatste mijnopzichters op 
gelijk funktienivo gebleven? Behoren ze nog tot het middenkader? 
Hebben ze hun levensstandaard op gelijk peil kunnen houden? 
Om het funktienivo in het nieuwe beroep vast te stellen lag het 
voor de hand de nieuwe werkgevers om informatie te vragen. Vraag 1 
van de vragenlijst aan de chef luidde: Hanteert Uw onderneming of 
instelling een systeem van funktiewaardering en welk systeem is 
dit? Op welk nivo wordt de vervulde funktie geklassificeerd? 
Wat betreft de 64 bij DSM geplaatste, volgens eenzelfde systeem 
geklassificeerde, personen kwamen 50 antwoorden op deze vraag 
binnen. 
Van overheidsdiensten kregen we 28 maal V-espons; een twintigtal 
van deze antwoorden was voor ons eksakt en duidelijk. Van 21 per-
sonen beschikten we over een funktieklassifikatie gebaseerd op 
meerdere verschillende systemen. Van 18 personen bleek geen for-
mele funktieklassifikatie te bestaan. 
In overleg met de Afdeling Funktiewaardering van DSM Limburg BV 
werd gepoogd de diverse funktiegegevens te integreren tot éen 
systeem waarbinen de 91 funktieklassen vergeleken zouden kunnen 
worden. Deze poging leed echter snel schipbreuk: het bleek dat 
ieder bedrijf zijn eigen kriteria hanteerde en dat de gegevens 
nauwelijks naar elkaar te vertalen waren (173). 
Bij gebrek aan beter vallen we daarom terug op het bruto-
maandsalaris als indikator van het funktienivo van de ex-
mi jnopzichters. We zijn er ons van bewust dat het 
bruto-maandsalaris dikwijls mede bepaald is door andere omstan-
digheden dan door het afwegen van funktieklassifikatiegegevens en 
dat het daarom geen zuivere weergave is van het niveau van de 
taakstelling doch slechts een benadering. 
In tabel 9.4 delen we de herplaatste mijnopzichters in naar het 
bruto-maandsalaris dat ze opgaven bij de beantwoording van vraag 
65 van onze enquêtevragenlijst (kolommen 1, 4 en 6 ) . Om de in 
deze tabel gevormde klassen enige substantieve achtergrond te 
geven hebben we ze vergeleken met de salarisschalen van de 
medewerkers in dienst van de DSM Limburg BV zoals die golden per 
1-4-1977 (kolom 2) en tevens met enige schalen van het algemeen 
administratief en technisch rangenstelsel zoals die werden toege-
past bij de Rijksdiensten per 1-4-1977 (BBRA, kolom 3). In de 
357 
tabel zijn bij de verschillende funktieklassen akkoladen 
geplaatst die de maandsalarissen van het laagste schaal jaar tot 
en met het maksimum van de schaal aangeven. 
Tab«) 9.4: Klanillkalle van de herplaalate mljnopzlchlers naar hel opgegeven bmlo-maandsalaris In de nieuwe 
lunklle, vergeleken met de ularluchalen van DSM Limburg BV en met enige schalen van hel BBRA In bedragen 
per maand (per 01.04 77). 
1 Bruto 
maandsalaris 
t 1 7 S 0 , ~ 
( 2 0 0 0 , — 
( 2 2 5 0 , -
t 2 5 0 0 . ~ 
1 2 7 5 0 , -
f 3 0 0 0 , - -
1 3 2 5 0 , -
f 3 5 0 0 . - -
( 3 7 5 0 , — 
( 4 0 0 0 . - -
1 4 2 5 0 . - -
t 4 5 0 0 , — 
1 4 7 5 0 , — 
1 5 0 0 0 . - -
1 5 2 5 0 — 
< 
2 Salarisschalen 
DSM Limburg BV 
-
С 35 
— С 36 
C37 
— C38 
C 3 9 
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- 72 
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1 7 . 5 
17.5 
8.7 




f 2 0 0 0 . --
f 2 5 0 0 — 
f 3 0 0 0 , — 
f 3 5 0 0 . — 
f 4 0 0 0 — 
f 4 5 0 0 , — 
f 5 0 0 0 . — 
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Bij DSM zijn de funkties van de funktiegroepen C38 en hoger 
ongetwijfeld tot het middenkader en hoger kader te rekenen; bij 
de Rijksdiensten nemen we aan dat dit vanaf schaal 71 het geval 
is. We mogen dan konkluderen dat volgens deze globale evaluatie 
ongeveer 90 % van de mijnopzichters in midden- en hogerkaderfunk-
ties zijn herplaatst. De doelstelling van het herplaatsingsbeleid 
om de mijnopzichters naar gelijkwaardige arbeidsplaatsen in funk-
tienivo te brengen is wel bereikt. Er kan zeker niet gesproken 
worden van een katastrofale teruggang van de groep, als is bij 
ongeveer 10 % de opzet niet geslaagd. Op grond van onze cijfers 
mag zelfs worden gezegd dat bijna 30 % van het mijnbouwkundig 
kader naar funkties boven het middenkadernivo is doorgestoten. 
9.4. ZIJN DE HERPLAATSTE MIJNOPZICHTERS TEVREDEN OVER HUN NIEUWE 
BEROEP OF FUNKTIE 
De herplaatsing zou niet geslaagd zijn als de ex-mijnopzichters 
zichzelf wat betreft hun waarden- en motivatiepatroon niet zouden 
kunnen terugvinden in hun nieuwe beroep of funktie. 
Onder het hoofd: Hoe ervaart U Uw werk, zijn er in onze enquête 
een tiental vragen gesteld over de tevredenheid met het werk. 
Enkele van deze vragen zijn in dit hoofdstuk (onder 9.2.2.) en 
ook in het vorige hoofdstuk (onder 8.4.2.) in ander verband reeds 
ter sprake gekomen. Hier worden ze behandeld als gegevens over de 
arbeidssatisfactie van de ex-mijnopzichters. Vraag 16, de éérste 
onder het genoemde hoofd, was een direkte vraag naar het oordeel 
van onze respondenten over een viertal belangrijke aspekten van 
hun werk: respektievelijk over de werkzaamheden zelf, de werk-
gever, het salaris en de promotiekansen. De verdeling van de ant-
woorden op deze vragen geven we in tabel 9.6. 
Over de werkzaamheden en de werkgever is de groep duidelijk 
tevreden. Over het salaris is de groep 'tamelijk tevreden'. Het 
minst tevreden is de groep duidelijk over de promotiekansen in de 
nieuwe funktie, alhoewel de spreiding van de antwoorden hier 
opvallend groot is. 
Een tweede benadering van de arbeidssatisfaktie werd ingegeven 
door de bijzondere situatie waarin deze respondenten verkeerden: 
ze waren gedwongen hun vroegere beroep op te geven en opnieuw in 
een totaal andere situatie te beginnen. We verwachtten dat ze bij 
moeilijkheden of falen nostalgisch naar hun vroegere werkkring 
als naar een betere tijd zouden verwijzen. Daarom lieten we hen 
in vraag 24 hun tegenwoordige situatie vergelijken met de 
situatie waarin zij naar hun verwachting zouden hebben verkeerd 
als de mijnen zouden zijn blijven draaien. 
Deze vergelijking lieten we hen maken op een twaalftal 
werkaspekten, die in gesprekken met mijnopzichters dikwijls naar 
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u Tabel 9.6. Verdeling van de antwoorden op vraag 16 van de vragenlijst: 
o 
Hoe tevreden of ontevreden bent U over Uw huidige werkzaamheden, Uw huidige werkgever, 
Uw huidige salaris en over de promotiekansen die U nu heeft? 
omschrijving 
v.d. vraag 
Hoe tevreden of 
ontevreden bent 
over Uw huidige 
werkzaamheden? 
Hoe tevreden of 
ontevreden bent 
met Uw huidige 
werkgever? 
Hoe tevreden of 
ontevreden bent 

















































































Hoe tevreden o f l 2 3 4 5 X = 2,8 
ontevreden ben U 23 58 43 19 22 S.D = 2,3 
met de promotie- 13,9 % 35,2 % 26,1 % 11,5 % 13,3 % N = 165 
kansen die U nu 
heeft? 
Tabel 9.7. Verdeling van de antwoorden van de respondenten op vraag 24, Bent U van mening dat U wat betreft de onderstaande 
«spekten van Uw funktie nu beter of slechter af bent dan wanneer de mijnen souden zijn blijven draalen? 
De vragen worden gegeven In de volgorde van de verbetering van werkaspektent de plaats In de vragenlijst wordt gegeven 
In de tweede koloa. 
rangorde nummer omschrijving v.h. nu veel nu beter onver- op de mijn op de mijn gemm. S.D aantal 
vragenlijst funktie-aspekt beter anderd beter veel beter 
1 24,6 De fysieke 96 54 20 2 3 1,6 0,9 175 

















































5 24,3 Het aanzien van 43 48 43 30 10 2,5 1,2 174 
het werk 24,7 % 27,6 % 24,7 % 17,2 % 5,7 % 
6 24,2 De werksfeer 33 52 37 37 15 2,7 1,2 174 
19.0 % 29,9 % 21,3 % 21,3 % 8,6 % 
7 24,4 De zelfstandigheid 47 29 53 25 21 2,7 1,3 175 
in het werk 26,9 % 16,6 % 30,3 % 17,1 % 7,4 % 
56 30 13 2,7 1,2 175 
32,0 % 17,1 % 7,4 % 
103 19 5 2,8 0,9 175 
58,9 % 10,9 % 2,9 % 
104 29 8 3,0 0,8 173 
60,1 % 4.6 % 4,6 % 
49 65 23 3,4 1,1 170 
28,8 % 38,2 % 13,5 % 
26 70 35 3,5 1,3 173 


































voren kwamen (174). Ook Zanders heeft in zijn onderzoek van 
vergelijkende vragen van deze aard gebruik gemaakt (1974). 
De verdeling van de antwoorden op de items van vraag 24 wordt 
gegeven in tabel 9.7. 
De 12 aspekten staan in de volgorde, waarin onze respondenten ze 
in hun huidige beroep als positiever beoordelen vergeleken met 
het werk in de mijn. 
loals te verwachten was schieten de fysieke werkomstandigheden en 
de werktijden eruit als nu veel beter. Wat de beloning en de pro-
motiemogelijkheden betreft oordeelt de groep dat hij beter af 
geweest zou zijn indien de mijnen zouden zijn blijven draaien. 
Deze antwoorden korresponderen met de tendens van vraag 16 (tabel 
9.6), alhoewel de groep in zijn beantwoording van die vraag niet 
apert ontevreden is. De groep is ook meer tevreden over het soort 
werk zelf, de veiligheid in het werk en het aanzien van het werk. 
De andere aspekten laten weinig verschil zien tussen vroeger en 
nu. 
Vraag 24 zou als een schaal kunnen worden gezien die nagaat het 
al of niet opteren voor het oude beroep gezien de ervaren relatie 
tot het huidige. Over deze groep van vragen werd Cronbach's o( 
berekend; deze bedraagt .81; in de verschillende items is dus een 
konsistente faktor werkzaam te benoemen als: al of niet opteren 
voor het oude beroep (175). 
De verdeling van de gesonmeerde antwoorden van vraag 24 geven we 
weer in grafiek 9.1. Deze gesommeerde antwoorden vormen een soort 
tevredenheidsschaal over het huidige beroep gezien tegen de 
achtergrond van het vroegere mijnberoep. Het huidige beroep 
wordt, via afweging van een serie aspekten, vergeleken met de 
veronderstelde situatie dat de mijnen zouden zijn blijven 
draaien. 
Meer dan de helft van de respondenten vindt zich in het huidige 
beroep beter af dan wanneer de mijnen open zouden zijn gebleven. 
Een kleine 10 % denkt dat hun beroepssituatie nú beter zou zijn 
geweest indien de mijnen niet zouden zijn gesloten. Bij deze 
ontevredenen moeten waarschijnlijk de meesten van de weigeraars 
van onze enquête worden opgeteld. Dit zou betekenen dat ongeveer 
14 % ontevreden is met de huidige situatie vergeleken met de 
vroegere. Ruim éénderde van de exmijnopzichters vindt dat ze er 
niet beter noch slechter van zijn geworden. 
Een derde evaluatie van de arbeidssatisfaktie zoeken we in vraag 
14 (bijlage A, pag. 5). De beoordeling door de ex-mijnopzichters 
van hun nieuwe werk zou sprekender zijn als hun beleving op een-
zelfde schaal vergeleken werd met die van een gelijksoortige 
groep werknemers. Onder 2.4.1.3.b hebben we reeds kort aangegeven 
dat daartoe enkele schalen werden overgenomen uit de nederlandse 
bewerking door van Dijkhuizen en Reiche van een vragenlijst tot 
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Grallek θ 1 Verdeling van de tominatle van de antwoorden op vraag 24 Beni U van mening dal U wal belretl de 
genoemde aipeklen van Uw lunhlle beter ol elechler al bent dan wanneer de mijnen zouden rijn blijven draalen'' 
8 5 
i j _ 
10 15 
3 6 
6 t 8 
Γ 
20 25 30 







onveranderd op de mi|n 
beter 
op de mijn 
veel beter 
Gemiddelde 30 6 Standaardalwijking 7 7 Aantal 164 
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Tabel 9 8. Vergelijking van de antwoorden van het ex-mijnbouwkundig kader (EMK) en van de referentiegroep (NMK) op vraag 17: 
Hier volgen nog een drietal uitspraken over uw werk 
Wilt U per uitspraak aangeven hoe U dit ervaart. 
Omschrijvingen groep 1 2 3 4 5 
geheel mee enigszins niet eens enigszins geheel 
oneens mee oneens niet oneens mee eens mee eens 
N N N N N 
totaal gem. S.D. d.f. 









Mijn werk is EMK 5 
van dien aard dat 
het waard is je er­
voor in te spannen NMK 6 
Mijn werk geeft EMK 8 
mij de gelegenheid 
een hoop te leren NMK 3 



































































> ρ > .001 
Ζ t¿ = 40.04 Σ d.f. 8 
ρ < .001 
het meten van organisatiestress (1976). Met dit instrument is een 
landelijk onderzoek uitgevoerd naar de 'stress' van het 
Nederlandse Middenkader. Aangezien de funkties waarheen het ex-
mi jnbouwkundi g kader werd overgeplaatst over het algemeen van 
middenkadernivo zijn, namen we aan dat we met de onderzoeksgroep 
van van Dijkhuizen en Reiche over een gelijksoortige referen-
tiegroep konden beschikken. 
Indien de ex-mijnopzichters de herplaatsing goed hadden doorstaan, 
zouden ze op de over te nemen 'strain-dimensies' niet in 
ongunstige zin mogen afwijken van de groep die als vertegenwoor-
diging van het nederlands middenkader kon gelden. Onder 'strains' 
worden door genoemde auteurs in navolging van French en Capi an 
verstaan: negatief van de norm afwijkende fysiologische en 
psychologische meetbare reakties ten gevolge van stress (Caplan 
et al., 1975). 
Als een van de 'strains' wordt het koncept en de schaal 
'arbeidssatisfaktie' opgevoerd: een maat die de ontevredenheid 
over het werk aangeeft. 
Beide groepen, de gedwongen herplaatste mijnopzichters en de 
groep uit het nederlandse middenkader, welke laatste niet in zijn 
totaliteit onderworpen was geweest aan gedwongen 
beroepswisseling, zouden niet signifikant van elkaar mogen 
verschillen op de overgenomen schalen. 
De konsistentiekoëfficiënt van de als eerste opgenomen schaal 
'arbeidsdissatisfaktie' werd door van Dijkhuizen en Reiche bere-
kend en bedroeg: Cronbach's 0( = .70; Warlicht die deze schaal 
ook gebruikt vond eenoC= .69 (Warlicht 1977). 
De verdelingen van de antwoorden van beide groepen op de afzon-
derlijke vragen en op het totaal van de schaal worden gegeven in 
tabel 9.8. Gezien de sterk scheve verdelingen en de verschillen 
in de standaardafwijkingen hebben we de signifikantietoets van de 
verschillen uitgevoerd met behulp van de X^ methode. 
Volgens deze vergelijking blijkt de steekproef uit het ex- · 
mijnbouwkundig kader zeer signifikant meer tevreden met het werk 
dan de vergel ijkingsgroep uit het nederlandse middenkader. 
Aan dit verschil wordt zeer signifikant bijgedragen doordat meer 
ex-mijnopzichters vinden dat hun werk hun de gelegenheid geeft 
veel te leren en in tweede instantie omdat signifikant meer ex-
mijnopzichters vinden dat het de moeite waard is zich voor hun 
werk in te spannen. 
Het gevonden verschil verrast ons enigszins; we waren immers uit 
op bevestiging van de nul-hypothese. Op post hoc verklaringen van 
dit verschil komen we later terug; bij de vergelijking van de 
verder nog gemeten strains zullen we gelijksoortige verschillen 
aantreffen. Op grond van de gerapporteerde vergelijking stellen 
we op het moment vast dat signifikant meer ex-mijnopzichters dan 
In de referentiegroep zich als zeer tevreden over hun werk uiten. 
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9.5. IS DE GEESTELIJKE EN LICHAMELIJKE GEZONDHEID VAN DE EX-
MIJNOPZÏCHTEftS DOOR DE HERPLAATSING IN ONGUNSTIGE ZIN BEÏNVLOED? 
Gezien het akuut en geforceerd wegvallen van het oude beroep, 
waarmee een grote identifikatie was opgebouwd, werden ongunstige 
konsekwenties gevreesd voor het geestelijk en lichamelijk welzijn 
van de te herplaatsen mijnopzichters. Daarbij kwam nog de voor 
velen langdurige stress van besluitvorming, omscholing, sollici-
tatieprocedure en inwerkperiode, met de onzekerheden en ekstra-
belasting die deze meebrachten. Eventueel disfunktioneren, 
onwelbevinden en ziekteverzuim van de ex-mijnwerkers worden in de prak-
tijk gemakkelijk toegeschreven aan wat ze hebben meegemaakt. De 
breuk in de loopbaan wordt snel als belangrijke veroorzaker van 
onwelzijn aangewezen; op dezelfde wijze als oudere leeftijd, 
relatieproblemen, organisatiestrukturen en maatschappelijke 
veranderingen. 
Een belangrijke vraag voor ons was: kan deze veronderstelde 
invloed van de herplaatsing worden aangetoond? Een benadering van 
deze vraag zou zijn de herplaatste mijnopzichters op een aantal 
dimensies van onwelzijn te vergelijken met een als zodanig niet 
herplaatste vergelijkbare groep in casu de beschikbare groep uit 
het Nederlandse middenkader. Wijkt het ex-mijnbouwkundig kader 
signifikant ongunstig af van deze referentiegroep in de wijze 
waarop ze zichzelf in hun werk zien, in de psychische en psycho-
somatische klachten die ze uiten en in hun ziekteverzuim? 
Voor deze vergelijking hebben we gebruik gemaakt van een viertal 
strainmetingen ook toegepast in het stressonderzoek van het mid-
denkader (van Vucht Tijssen e.a., 1978). Deze schalen bedoelen 
zoals de reeds behandelde 'arbeidsdissatisfaktie'-schaal 
ongunstige, van de norm afwijkende affektieve reakties te meten, 
die een gevolg zijn van stress. 
9.5.1. Verlies aan zelfwaardering 
De schaal 'Verlies aan zelfwaardering' staat in relatie tot het 
theoretisch begrip 'self-concept': het beeld dat iemand van zichzelf 
heeft. Dit beeld is gekleurd door een bepaalde mate van waar-
dering, een bepaalde mate van aksepteren van zichzelf en van het 
eigen bestaan. De begrippen 'beeld van zichzelf' en 
'zelfwaardering' zijn in onze beschrijving van het herplaatsings-
gebeuren geregeld ter sprake gekomen: de ex-mijnopzichters namen 
besluiten overeenkomstig het idee dat ze van zichzelf hadden; ze 
zochten naar korrespondentie van hun nieuwe bestaan met het beeld 
dat ze van zichzelf hadden om zichzelf in dit bestaan te kunnen 
terugvinden en te kunnen waarderen. 
De vraag die wij ons stellen luidt: Heeft hun nieuwe bestaan hen 
zo teleurgesteld dat het zelfbeeld is afgebroken of lager gewaar-
deerd wordt? Kunnen ze zichzelf in hun nieuwe situatie aksepteren? 
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Tabel 9.9 Vergelijking van de antwoorden van het ex-mijnbouwkundig kader (EMK) en van de referentiegroep uit het Nederlands 
Middenkader (NMK) op vraag 19: 












































































































































Onderschelden ze zich In deze akseptatie In ongunstige zin van de 
referentiegroep? 
De resultaten van beide groepen op de schaal 'Verlies aan 
zelfwaardering' en de verdeling van de antwoorden op de drie 
items geven we In tabel 9.9. De konsistentiekoëfficiënt van deze 
schaal, Cronbach'stf bedraagt bij van Dijkhuizen en Reiche: 0,56; 
Warlicht vond een koëfficiënt gelijk aan 0,72 (v. Dijkhuizen & Reiche 
1976; Warlicht Ì977). 
Ook voor deze verdelingen hebben we de signlfikantie van de 
verschillen onderzocht met de X^  toets. 
Meer ex-m1jnbouwkund1ge opzichters laten een hoge zelfwaardering 
zien. Dit verschil is zeer signifikant. Een signifikant 
belangrijke rol In dit verschil spelen de antwoorden op de item: 
Ik doe mijn best; de ex-mijnopzichters zeggen signifikant meer 
hun best te doen. De ex-mijnopz1chters kiezen signifikant minder 
voor het midden van de schaal op het item: ik voel me suksesvol; 
ook bij het item: ik voel me belangrijk, 1s de spreiding breder. 
Alles samengenomen aksepteren we op grond van deze vergelijkingen 
de konklusie dat meer herplaatste mijnopzlchters in hun antwoor-
den op de schaal 'Zelfwaardering' gunstiger resultaten laten zien 
dan de referentiegroep. 
Gezien de plattere spreidingen op twee schalen achten we een ten-
dens aanwezig dat er Individuen zijn die zich minder suksesvol en 
minder belangrijk achten dan de referentiegroep: z i j vallen 
vergeleken met de referentiegroep uit de boot op de aspekten van 
het zich suksesvol en belangrijk voelen. 
We zien hierin signalen dat er individuen zouden kunnen zi jn, 
waarvoor de stress van de mijnsluiting en herplaatsing ongunstige 
konsekwenties heeft gehad. 
9.5.2. Psychosomatische en psychische klachten 
De schaal Psychosomatische Klachten werd evenals de vorige door 
van Dijkhuizen en Reiche bewerkt uitgaande van de schaal van 
Caplan (van Dijkhuizen en Reiche, 1976). 
De vragen informeren naar verschijnselen die wijzen op fysiolo-
gisch disfunktloneren tengevolge van voortdurende psychische 
druk. Omdat wordt aangenomen dat de groep ex-mijnbouwkundig kader 
een aantal jaren abnormaal hoge spanningen heeft bloot gestaan en 
misschien nog staat, vergelijken we hen op deze schaal met een 
vergelijkbare Nederlandse groep die als groep de spanningen 
gepaard gaande met een plotse verdwijning van beroep en funktle 
niet heeft gekend. 
In navolging van Warlicht (1977), die In deze schaal vla fak-
toranalyse twee dimensies vond, werd op onze gegevens een fak-
toranalyse uitgevoerd (176). Evenals Mj Warlicht bleek zich een 
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Tabel 9.10 Vergelijking van de antwoorden van het ex-mljnbouwkundig kader (EMK) en van de referentiegroep uit het nederlandse 
middenkader (NMK) op vraag 66: 
Heeft U gedurende de afgelopen maand iets van de hieronder staande ervaringen op Uw werk gehad? 
En zo ja, hoe vaak? De vergelijking betreft Items die laden op faktor 1: psychosomatische klachten. 
Omschrijving 






3 of m 
keren 
3 
Tot. Gen. S.D. d.f. 
nr. 1 Trillende han- .63 
den 
nr. 5 Ongerust .32 
over de maag 
nr. 6 Transpirerende .62 
handen 
nr. 7 Vlagen van .82 
duizeligheid 
nr. 8 Migraine .28 
of hoofdpijn 
nr. 9 Slechte .53 
gezondheid 
nr. 10 geen eetlust .55 


























































































































= 32.73 Σ d.f. = 12 
P. < .005 
У Tabel 9.11 Vergelijking van de antwoorden van het ex-mijnbouwkundig kader (EMK) en de referentiegroep (NMK) op de vragen van 
o vraag 66, die laden op de tweede factor: Klachten rond het hart 
2 
Omschrijving Lading groep nooit enkele 3 of meer Tot. Gem. S.D. X d.f. 
keren keren 
1 2 3 
nr. 3 Plotse hart- .94 
kloppingen 0.27 2 > .80 
nr. 4 over sneller .85 
kloppen van 2.16 1 > .10 
het hart 
nr. 2 over kort- .56 
ademigheid 1.02 2 > .80 











































Tabel 9.12 Vergelijking van de antwoorden van het ex-mijnbouwkundig kader (EMK) met die van de referentiegroep uit het 
nederlands middenkader (NMK) op de items van vraag 67 met een lading op de factor neerslachtigheid 
7~ 
Items Omschrijving Lading groep nooit of soms vaak erg vaak Tot. Gem. S.D. X 
bijna nooit 
1 2 3 4 
nr. 2 Ik voel me .78 
bedroefd 6.68 1 < .02 
nr. 5 Verward .43 
nr. 7 Geblokkeerd .42 
nr. 8 Eenzaam .59 
nr. 10 Neerslachtig .57 































































nr. 9 Ik voel me -.26 



















































0.06 1 = .80 
3.88 2 > .20 
14.53 2 < .001 
10.35 1 < .01 
3.51 1 > .05 
aparte faktor Ongerustheid over het hart ' af te splitsen. In 
tabel 9.10 geven we onze resultaten over de items van vraag 66, 
die laden op de eerste faktor; in tabel 9.11 z i j n de resultaten 
van de vergeli jking de tweede faktor betreffend weergegeven. 
De konsistentie-koëfficiënten voor de psychosomatische schaal als 
geheel bedragen in het onderzoek van van Dijkhuizen en Reiche, in 
dat van Warlicht en in ons onderzoek respektieveli jk: Cronbach's 
α : 0,85, 0,79, 0,82. 
Een beschouwing van de statistische gegevens over de psychosoma­
tische klachten leert dat het ex-mijnbouwkundig kader weinig 
klaagt over fysiologisch disfunktioneren. Het b l i j k t zelfs dat 
het in d i t opzicht in gunstige zin afwijkt van het Nederlandse 
middenkader: ze kiezen signif ikant meer voor weinig psychosoma­
tische klachten. In d i t verschil speelt sterk mee dat ze minder 
ongerust z i jn over hun maag; ze klagen minder over een slechte 
gezondheid die hun werk beïnvloedt; ze hebben minder last van 
slapeloosheid. 
Geen signif ikant verschil is er in faktor 2: de ex-mijnopzichters 
z i j n in geli jke mate als het nederlands middenkader gerust of 
ongerust over het funktioneren van hun hart. 
Ook de schaal 'Psychische Klachten' werd voor Nederlands gebruik 
bewerkt door van Dijkhuizen en Reiche (1976). Op grond van 
rationele gronden en op grond van de interkorrelaties van de vra-
gen kwam Caplan reeds tot een verdeling van de schaal in drie 
afzonderlijke dimensies (1975). De faktoranalyse door Warlicht 
uitgevoerd (1977) bevestigt deze driedimensionaliteit. Ook op 
onze gegevens is een faktoranalyse uitgevoerd. In overeenstemming 
met de vorige auteurs vonden ook wi j drie faktoren in de vragen 
over 'psychische klachten': drie aparte beoordelingen van de 
eigen toestand als neerslachtig, als zenuwachtig en als 
geïrr i teerd (177). 
In de weergave van onze resultaten (zie de tabellen 9.12; 9.13 en 
9.14) houden we deze driedeling aan. De konsistentie-koëfficiënt 
(Cronbach's α) voor de totale schaal van het onderzoek van van 
Dijkhuizen en Reiche, van Warlicht en ons onderzoek bedragen 
respektieveli jk: 0,90; 0,92 en 0,86. 
Wat de psychische klachten betreft konstateren we voor de eerste 
faktor 'neerslachtigheid' een zeer s ignif ikant verschil tussen de 
ex-mijnopzichters en de referentiegroep: meer ex-mijnopzichters 
verklaren zich niet neerslachtig. Opvallend z i jn de zeer s i g n i f i ­
kante verschillen op de items 8, 9 en 10: meer ex-mijnopzichters 
voelen zich nooit of bijna nooit eenzaam; meer ex-mijnopzichters 
voelen zich erg vaak 'goed' op hun werk; meer ex-mijnopzichters 
voelen zich 'nooit of bijna nooit' neerslachtig. Signifikant meer 
mijnopzichters voelen zich nooit of bijna nooit 'bedroefd'. 
Hetzelfde zeer signifikante verschil t reffen we opnieuw aan b i j de 
tweede faktor: 'nerveusiteit ' (tabel 9.13). Een zeer signifikante 
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Tabel 9.13 Vergelijking van de antwoorden van het ex-mijnbouwkundig kader (EMK) met die van de referentiegroep uit het 
nederlands middenkader (NMK) op de items van vraag 67 met eenlading op factor 2: 
Nerveusiteit 
Items Omschrijving Lading Groep Nooit of Soms Vaak Erg Totaal Gem. S.D. X d.f. 
bijna nooit vaak 
1 2 3 4 
nr. 1 Ik voel me .79 
nerveus 4.22 2 > .10 
nr. 3 Zenuwachtig .79 
nr. 6 Gespannen .54 































































































nr. 9 Ik voel me -.41 
goed 30 < .001 
Σ X 2 = 56.09 Σ d.f. = 11 p< .001 
Tabel 9.14 Vergelijking van de antwoorden van de steekproef uit het ex-mijnbouwkader (EMK) met die van de referentiegroep 
uit het nederlands middenkader (NMK) op de items van vraag 67 die laden op factor 3: 
Irritatie 
Item Omschrijving Lading Groep Nooit of Soms Vaak Erg Tot. Gem. S.D. X d.f. 
bijna nooit vaak 
1 2 3 4 
Nr. 14 Ik voel me .82 
geërgerd 13.63 2 < .01 
Nr. 15 Geïrriteerd .81 

















































5.77 2 >.05 
8.95 2 <.02 
Σ X 2 = 28.35 Ed.f. = 6 ρ < .001 
bijdrage leveren hier de items 6, 9 en 12: Signifant meer ex-
mi jnopzichters voelen zich nooit of bijna nooit gespannen of 
onrustig; het nederlands middenkader kiest signifikant meer voor 
de middenwaarden van de items 9 en 12. 
Ook bij de derde faktor 'irritatie' zien we dat het ex-
mi jnbouwkundi g kader zeer signifikant meer kiest voor de 
stellingname dat het zich nooit of bijna nooit 'geïrriteerd' 
voelt. 
Samenvattend geven de gegevens betreffende de 'psychische 
klachten' geen aanwijzigingen dat de herplaatste mijnopzichters 
schade hebben geleden in hun subjektieve welbevinden. Eerder het 
tegenovergestelde is het geval. 
Gezien de verwachting van het stresserend effekt van de gedwongen 
beroepswisseling zijn de resultaten van de vergelijkingen tussen 
het ex-mijnbouwkundig kader en de referentiegroep uit het 
nederlandse middenkader nog al verrassend. Voor een positieve 
evaluatie van het herplaatsings- en omschakelingsproces zou een 
bevestiging van de nul-hypothese voldoende zijn geweest. We 
zouden dan de konklusie hebben getrokken dat de herplaatste mij-
nopzichters geen schade hebben geleden in hun geestelijke en 
lichamelijke gezondheid, omdat ze niet afwijken van de 
referentiegroep. 
Als verklaring van het onverwachte resultaat van onze verge-
lijking kunnen we nu slechts adhoc verklaringen geven. 
Een eerste adhoc verklaring is dat de ex-mijnbouwkundige 
opzichters binnen het nederlands middenkader een selekte groep 
vormen. Door sterke (natuurlijke) selektie waren ze 
overeenkomstig deze veronderstelling reeds opgewekter, meer 
aktiebereid, emotioneel stabieler, meer stressbestendig, minder 
geneigd tot klagen; misschien hadden ze als groep reeds vooraf 
een hoger moreel en een betere geestelijke en lichamelijke 
gezondheid; misschien zijn ze meer geneigd zich in een wit-zwart 
formulering uit te drukken. 
Een tweede adhoc verklaring zou kunnen zijn dat ze gegroeid 
zijn in zelfwaardering en ekstra tevredenheid laten zien omdat ze 
sukses hadden bij hun omschakelingen in hun nieuwe funktie, en 
omdat ze de breuk in hun loopbaan hebben kunnen herstellen. 
In hun tevredenheid over hun werk en over zichzelf hebben de ex-
mijnopzichters misschien de nieuw verworven betere werkomstan-
digheden en het ervaren grotere aanzien in het nieuwe beroep 
ingekalkuleerd. We konstateerden ook dat 30 % van hen boven het 
middenkadernivo zijn uitgegroeid. 
Als derde verklaring zou de referentiegroep misschien toch niet 
zo vergelijkbaar zijn: de nederlandse middenkadergroep is getrokken 
uit leidinggevenden in de produktie; bij het ex-mijnbouwkundig 
kader is echter 51 % in staffunkties geplaatst. De groep van 
staffunktionarissen van het middenkaderonderzoek laat echter een 
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gemiddelde zien op 'tevredenheid' van 1.65 met een standaardaf-
wijking van 0.81. Op de schaal 'zelfwaardering' is het gemiddelde 
van de staffunktionarissen 2.51 met een standaardafwijking van 
0.76. 
De ex-mijnbouwkundige opzichters met een gemiddelde van respek-
tievelijk 1.42 en een standaardafwijking van 0.75 en een gemid-
delde van 2.13 met een standaardafwijking van 0.82 komen in 
tevredenheid en zelfwaardering ook uit boven de staffunk-
tionarissen van de 'role set' van het nederlandse middenkader. 
Verschillen van gelijke grootte worden aangetroffen als de ex-
mijnopzichters worden vergeleken met de direkte chefs van het 
nederlandse middenkader (gegevens uit v. Vucht Tijssen, 1978). 
Een laatste adhoc verklaring voor de gevonden verschillen zou 
nog kunnen zijn de andere ambiance van de overgenomen schalen: in 
het middenkaderonderzoek waren ze opgenomen in een schriftelijke 
vragenlijst die het meten van organisatiestress tot doel had, in 
ons onderzoek in een interview dat gegevens verzamelde om hun 
belevenissen in de gedwongen beroepswisseling en hun huidige 
beroepssituatie te beschrijven. Het interviewer-effekt zou hier-
bij nog een bijkomende faktor kunnen zijn. Onze interviewers 
waren echter geïnstrueerd deze gedeelten van de vragenlijst 
schriftelijk te laten invullen en zich daarbij op de achtergrond 
te houden. 
Bovenstaande gegevens samenvattend moet worden gekonkludeerd dat 
geen aanwijzigingen werden gevonden dat de herplaatste mijnop-
zichters als groep schade hebben geleden in hun welzijn. De gege-
vens geven eerder aanleiding te veronderstellen dat de gedwongen 
beroepswisseling voor de groep een tegenovergesteld effekt heeft 
gehad en mogelijk heeft bijgedragen aan de doelstelling van som-
mige beleidsmakers een humanisering van de arbeid voor het mijn-
personeel te bevorderen. 
In een aantal van de gevonden verdelingen van antwoorden op de 
overgenomen schalen wordt ook een bredere spreiding van de ex-
mi jnopzichter s aangetroffen naar de negatieve zijde van de 
schaal. Dit is o.a. het geval bij de items 1 van 
'Jobdissatisfaction'; 1 en 2 van 'verlies aan zelfwaardering'; 4 
en 10 van 'psychosomatische klachten'; 6, 7, 11 en 12 van 
'psychische klachten'. Deze tendens, hoewel niet signifikant 
volgens de X^-methode, is misschien een aanduiding dat er een 
aantal individuele ex-mijnopzichters zijn, die ongunstige 
gevolgen ondergaan tengevolge van de gedwongen beroepswisseling. 
Enkele opzichters zouden qua arbeidstevredenheid, zelfwaardering, 
psychosomatische en psychische klachten uit de boot kunnen zijn 
gevallen vergeleken met de groep omdat ze de barrière van de ge-
dwongen beroepswisseling niet hebben kunnen nemen. Het gaat dan 
echter over niet meer dan een tiental individuen in onze 
steekproef. 
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Tabel 9.15 Vergelijking van de verzuimdagen wegens ziekte opgegeven door het ex-mijnbouwkundig kader (EMK) en de referentiegroep 
uit het nederlandse middenkader (NMK) vraag 68. 
Hoeveel dagen bent U in het afgelopen jaar ziek geweest 
Omschrijving 1 2 3 4 5
 7 
Geen enkele 1 t/m 5 6 t/m 10 11 t/m 20 meer dan Tot. Gem. S.D. X d f Ρ 
Groep dag dagen dagen dagen 20 dagen 
EMK 87 28 17 18 27 177 2 26 1.51 
8.17 4 > 05 
NMK 75 41 18 10 15 159 2.05 1.30 
9.5.3« Ziekteverzuim 
Ook de door de ex-mijnbouwkundigen bij vraag 68 opgegeven ver-
zuimdagen wegens ziekte werden vergeleken met de door de referen­
tiegroep opgegeven dagen. De verdeling van de antwoorden van 
beide groepen wordt gegeven in tabel 9.15. 
De beide verdelingen verschillen volgens de X^-methode niet 
signifikant. We konstateren echter wederom het tenderen naar meer 
langer ziekteverzuim bij het ex-mijnbouwkundig kader. Dit 
versterkt onze veronderstelling aan het einde van de vorige 
paragraaf dat er een kleine groep is die negatief afsteekt tegen­
over de referentiegroep. 
9.5.4. Toekomstonzekerheid in de huidige funktie 
Omdat de onzekerheid ten aanzien van de toekomst zo'η grote rol 
speelde gedurende het gehele herplaatsingsgebeuren zou ook de 
toekomstzekerheid die in de nieuwe funktie en in het nieuwe 
beroep wordt gevonden als evaluatiekriterium voor de huidige 
toestand naar voren kunnen worden gebracht. 
In het middenkaderonderzoek waren vragen naar dit aspekt van de 
funktiebeleving gesteld onder de schaal: toekomstonzekerheid in 
de huidige job. In de opzet van het middenkaderonderzoek werd de 
toekomstonzekerheid als stessorvariabele beschouwd (v.Vucht 
Tijssen, 1978), in ons onderzoek wordt de schaal als een kri-
terium van het slagen of falen van de herplaatsing gebruikt. In 
tabel 9.16 geven we de vergelijking van beide groepen op vraag 18 
van de enquête-vragenlijst. 
Op grond van de verslagen van de interviewers moeten we echter 
opmerken dat deze vraag bij onze respondenten niet altijd aan 
zijn doel heeft beantwoord. Vele respondenten Heten bij de 
beantwoording blijken dat ze zeker waren van hun toekomst in de 
zin dat ze beslist geen veranderingen en promotiekansen zagen. 
Ze antwoordden dan hoog op de schaal; ze beleefden deze situatie 
als zeker maar niet altijd als positief. 
Dit enigszins verschoven begrip voor de schaal heeft tot de posi-
tieve uitslag van de vergelijking voor het ex-mijnbouwkundig 
kader bijgedragen. 
Zeer signifikant meer ex-mijnopzichters voelen zich zeer zeker in 
hun huidige werk vergeleken met het nederlandse middenkader. Dit 
geldt voor alle items van de schaal. Het nederlands middenkader 
kiest signifikant meer voor de middenwaarden van de vier items. 
De hoge skores op de subvraag 3 van vraag 18 kunnen tevens als 
tevredenheidsbetuigingen over de omscholing worden beschouwd. De 
omscholing heeft hen naar hun mening nieuwe kennis gegeven die 
hen ook voor de toekomst zeker stelt. 
De ex-mijnopzichters hebben wel zekerheid gevonden, maar ze 
denken niet altijd in positieve zin over die zekerheid. Dit bleek 
ook onder 9.4. bij de tevredenheid over de promotiekansen. 
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Tabel 9.16 Vergelijking van de antwoorden van het ex-miinbouwkundig kader (EMK) en van de referentiegroep (NMK) op de vragen naar de toekomstonzekerheid 
in de huidige funktie, vraag 18 van de vragenlijst 
Omschrijvingen groep 1 2 3 4 5 
tamelijk een beetje enigszins tamelijk zeer 
onzeker onzeker zeker zeker zeker 
N 2 N % N ï N % ti % 
totaal qem S 0. d f 
1 Hoe zeker bent U over EMK 17 9.9 14 8,1 17 9,9 68 39.5 56 32,6 172 3,77 1,26 
Uw loopbaanmogelijk-
heden' NMK 13 8.2 22 13,9 38 24.1 73 46,2 12 7,6 158 3,31 1,07 
38,61 < .001 
2 Hoe zeker bent U over EMK 
Uw kansen op promotie 
en vooruitgang in de NMK 
eerstvolgende paar 
jaren? 
29 17.6 22 13,3 
44 28.2 18 11,5 
15 9,1 39 23,6 60 36,4 165 





39,51 < 001 
3 Hoe zeker bent U er-
over of Uw huidige 
kennis en ervaring 
over 5 jaar nog van 
nut en waarde zullen 
zijn' 
EMK 9 5,2 11 6,4 
NMK 16 10.1 25 15,8 
19 11.0 58 33,7 75 43.6 172 4,04 1,13 
41 25,9 59 37.3 17 10.8 158 3,23 1.15 
51.73 < .001 
4 Hoe zeker bent U over 
wat Uw verantwoorde-
lijkheden over 5 















7 4,0 27 15,6 126 72,8 173 
19 11,9 77 48.4 46 28,9 159 
25 15,6 72 44,7 53 33.0 161 













de ¿.X van de 4 items = 195,77 met Σ à f. = 12 
Dit levert een zeer signifikant verschil, op ρ < 001 
9.5.5. Samenvatting van de vergelijking van de ex-mijnopzichters 
met de groep uit het nederlandse middenkader 
- Meer ex-mijnopzichters zijn zeer tevreden over hun werk verge-
leken met de referentiegroep uit het nederlandse middenkader. 
- Meer ex-mijnopzichters vinden dat hun nieuwe werk hun de gele-
genheid geeft om veel te leren. 
- Meer ex-mijnopzichters vinden dat het de moeite waard is zich 
voor hun werk in te spannen. 
- Meer ex-mijnbouwkundige opzichters laten een hoge zelfwaar-
dering zien. 
- De ex-mijnopzichters zeggen zeer signifikant meer hun best te 
doen. 
- De ex-mijnopzichters kiezen signifikant minder voor het midden 
van de schaal op de item ik voel me suksesvol en ik voel me 
belangrijk. 
- De ex-mijnopzichters klagen minder over lichamelijke verschijn-
selen, die aan stress worden toegeschreven. 
- Meer ex-mijnopzichters verklaren zich niet 'neerslachtig', niet 
'nerveus' en niet 'geïrriteerd'. 
- Wat het opgegeven ziekteverzuim betreft verschillen de groepen 
niet signifikant van elkaar 
- Er Is een tendens aanwezig dat meer ex-mijnopzichters dan mid-
denkaderleden op de schalen 'jobsatisfaction', 'zelfwaardering', 
psychomatische en psychische klachten, en in ziekteverzuim ten-
deren naar de negatieve kant van de schaal. Deze tendens, 
alhoewel niet signifikant, is mogelijk een aanduiding dat er een 
tiental mijnopzichters in onze steekproef zijn die ongunstige 
konsekwenties ondergaan tengevolge van de gedwongen 
beroepswisseling. 
De vergelijking van beide groepen ondersteunt de stelling dat de 
ex-mijnopzichters als groep hun gedwongen herplaatsing goed heb-
ben verwerkt en dat het resultaat van de operatie gunstig gewaar-
deerd mag worden. 
Sonnigen zijn er mogelijk zelfs sterker van geworden; er zijn 
echter waarschijnlijk ook individuele opzichters die geen sukses 
hebben geboekt en die schade hebben geleden. 
Het onverwachte positieve afsteken van de ex-mijnopzichters tegen 
de referentiegroep menen we posthoc vooral te moeten toeschrijven 
aan de strenge voorselektie van de groep. Zoals we in hoofdstuk 5 
hebben beschreven waren ze wat stress-weerstand, aktiebereidheid 
en verantwoordelijkheidsgevoel betreft een uitgelezen groep uit 
de mijnbezetting. 
Een belangrijke bijkomende verklaring zou kunnen zijn dat het 
sukses van omscholing en herplaatsing het zeifwaardegevoel van 
velen heeft versterkt. 
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9.6. KONSEKWENTIES VAN DE HERPLAATSING VOOR ECHTGENOTE, GEZIN 
EN VERDERE LEEFWERELD VAM DE HERPLAATSTE MIJNOPZICOTm 
In dit hoofdstuk zijn tot dusver als kriteria van evaluatie 
aspekten gebruikt, die te maken"hebben met de interaktie van de 
herplaatste werknemer met de nieuwe werkomgeving zelf. 
In de vorige hoofdstukken is meermalen naar voren gekomen dat ook 
de levenssfeer buiten de direkte werkomgeving bedreigd werd door 
het wegvallen van het beroep, de keuzeperikelen, de omscholing en 
het nieuwe werk. In onze vragenlijst waren een drietal vragen die 
direkt gericht waren op de konsekwenties van de herplaatsing voor 
het gezin en de levenssfeer daaromheen. Deze vragen (62, 63 
en 64 van de enquêtevragenlijst) luidden: 
- Is Uw echtgenote tevreden met Uw huidige funktie in verge-
lijking met de funktie op de mijn? (vraag 62). Een geprekodeerde 
beoordelingsvraag met toelichting. 
- Zijn er in de omscholing naar het nieuwe beroep nog aspekten 
geweest die invloed hadden op Uw vrouw en kinderen? (open vraag 
63). 
- Heeft de herplaatsing naar een andere funktie nog konsekwenties 
gehad buiten de organisatie/instelling waar U werkzaam bent? (open 
vraag 64). 
De verdeling van de antwoorden op vraag 62 wordt gegeven in tabel 
9.17. 
Tabel 9.17. Verdeling van de antwoorden op vraag 62. Is Uw 
echtgenote tevreden met Uw huidige funktie in vergelijking met Uw 


































X S.D N 
1,8 0,9 167 
De tevredenheid van de echtgenote toont hetzelfde beeld als de 
tevredenheid van de herplaatsten zelf; 86,2 % van de echtgenotes 
is tevreden tot zeer tevreden, 6 tot 13 % is ontevreden; dit beeld 
vergeleken met andere tevredenheidscijfers in dit hoofdstuk, 
geeft de indruk dat de zorgen en vreugden van de mannen door hun 
echtgenotes worden gedeeld. 
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Toegevoegd aan vraag 62 was vraag 62b, die om een toelichting 
vroeg op het geprekodeerde antwoord. De klassifikatie van de ant-
woorden wordt gegeven in tabel 9.18. 
Er worden 29 redenen opgegeven voor de ontevredenheid van de 
echtgenote. 
Een tiental van deze toelichtingen wijzen naar omstandigheden in 
het werk waardoor de man of lang of ongeregeld van huis is, nog 
ongeregelder dan vroeger op de mijn. 
Vijf echtgenotes zeggen moeilijkheden te hebben met de aanpassing 
aan de nieuwe streek; zes vinden zich er financieel op achteruit 
gegaan. 
Het grote aantal tevredenheidsbetuigingen verwijst voor meer dan 
de helft naar de vroegere ongunstige werktijden, en naar het ver-
moeiende en gevaarlijke werk in de mijn dat nu tot het verleden 
behoort. De negatieve invloed daarvan op de echtgenoot, op het 
gezin, op de opvoeding van de kinderen en op de vrije-
tijdsbesteding is verdwenen; de gezinnen blijken zich beter te 
kunnen ontplooien. 
Vijf antwoorden zeggen dat het de vrouw weinig uitmaakte of dat ze 
niet op de hoogte is met het werk van haar man. 
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Tabel 9.18. Klasslflkatle van de antwoorden op de open vraag 62b, 
die informeert naar toelichting over de tevredenheid of ontevre­
denheid van de vrouw met de huidige funktie van haar echtgenoot. 
Redenen van tevredenheid 
Geregelder en gunstiger 55" 
werktijden 
Betere fysieke werkom- 8 
standigheden 
Minder vermoeiend werk 25 
Gezonder werk 13 
Veiliger werk 7 
Werk stelt niet zo'η hoge 6 
eisen 
Meer tijd voor vrouw, 24 
kinderen en vrije-tijds­
bestedingen 
Redenen van ontevredenheid 
Nu te lang van huis 
Nu ongeregelder werktijden 
Nu bang voor de veiligheid 
De 'ellende' in het nieuwe 
werk 
De 'ellende' van de 
omscholing 
Beter sociaal werkklimaat 
Zekerheid terug 
Meer aanzien 
Man is tevredener 
Man is In beter humeur 
Man is rustiger 
Je kunt meer als echtpaar 
optrekken 
Vrouw tijd voor part-time 
werk 
Behoefde niet te verhuizen 
Tevreden over de nieuwe 
woonplaats 
Geen financiële schade 
Betere arbeidsvoorwaarden, 
en funktienivo 











funktie meer status hebben, 
van hoger nivo, 'prettiger' 








Totaal 198 Totaal 29 
Tabel 9.19. Klassifikaffe van de antwoorden op vraag 63. Zijn er in 
de hele omschakeling naar het nieuwe beroep nog aspekten geweest, 
die invloed hadden op Uw vrouw en kinderen? (Aanpassing, zitten 
blijven kinderen, heimwee, etc.). 
Honderdenvier respondenten antwoorden op deze vraag met ja, zeven­
envijftig met neen, zes met: weet ik niet. 
De negatieve en positieve antwoorden zijn als volgt in te delen: 
Negatieve aspekten Positieve aspekten 
Spanningen en ruzies: 
. tijdens omscholing 7 
. vanwege nieuwe baan 4 
. vanwege zorg om de 
toekomst 9 
. in verband met ver- 8 
huizing 
Positieve invloed op het 
gezi η 
Grotere zei fstandighed 
echtgenote 




Gezin kon in Limburg 
23 blijven wonen of terugkeren 3 
elders, speciaal v.d. 
vrouw 
Onmin met echtgenote 
Ziekte van de vrouw 
Veel gevraagd van de 
vrouw 
AanpassingsmoeЛ1jkheden 
op het werk 
Sai ari smoel1 ijkheden 
De kinderen waren de 
dupe 
















Geen spanningen meer op 
het werk 
Meer mens geworden 
Meer zin om andere dingen 
te doen 
Veel minder geestelijk 
en lichamelijk vermoeid 










Vraag 63 vraagt nog eens nader naar konsekwenfies voor het gezin met 
de sterke suggestie ongunstige invloeden van het gehele omscho-
lingsgebeuren te noemen. De antwoorden op deze vraag worden 
geklassificeerd in tabel 9.19. De vraag lokte 121 negatieve ant-
woorden uit; 26 repondenten noemen positieve aspekten. De meeste 
van deze antwoorden herhalen wat bij open vragen over de 
verschillende herplaatsingsfasen reeds is gezegd en in de 
hoofdstukkenS tot en met 8 vermeld. De negatieve antwoorden wijzen 
op de spanningen die het gezin moest ondergaan. Speciaal op de span-
ningen van de omscholing, van de aanpassing, van de verhuizing en 
op het gebrek aan aandacht voor de kinderen in die perioden wordt 
gewezen. Gezien de tevredenheidsbeoordelingen na de omschakeling 
mag worden aangenomen dat een aantal van de genoemde klachten 
gebeurtenissen van voorbijgaande aard betreffen. De klachten over 
nog bestaande negatieve effekten werden reeds gegeven als ant-
woord op vraag 62. Deze betreffen kwantitatief vooral ongeregelde 
werktijden nu, moeilijke aanpassing en een slechtere financiële 
situatie. Al is het in vele opzichten een herhaling van wat 
vroeger gezegd is, toch laten we voor een aantal belangrijke 
onderwerpen de opzichters zelf aan het woord: 
Over de ongunstige invloed op de kinderen wordt o.a. het volgende 
gezegd: 
- 'Twee kinderen bleven zitten op school' door verhuizing'; 
- 'De kinderen kwamen in onzekerheid door verhuizing'; 
- 'Zitten blijven van zoon'; 
- 'Zoon moest van school veranderen'; 
- 'Ik kon weinig aandacht aan de kinderen besteden; dit werkte zich 
uit op de schoolresultaten'; 
- 'De zoon raakte een jaar achter op school; voor de rest ben ik er 
wel bij gevaren; 
- 'Kind moest in Limburg blijven'; 
- 'Studiemogelijkheden van de kinderen'; 
- 'De kinderen werden te vrij toen ik thuis weg was; pa was er toch 
niet' 
- 'Een kind had heimwee; de schoolresultaten waren minder'; 
- 'De herplaatsing is positief beleefd alleen gingen de prestaties 
van de oudste achteruit'; 
- 'Zoon van zestien jaar moest op dezelfde dag eindexamen doen als 
zijn vader; dit was voor de jongen niet leuk'; 
- 'De kinderen moesten op de gereformeerde school; voelen nu 
minder voor het katholieke geloof'. 
Over de effekten op het gezin wordt sterk naar de omscholing 
gewezen : 
- 'Gedurende de omscholingskursus kwam het gezin op de tweede 
plaats; het was de dupe van de kursus'; 
- 'Ik had geen tijd voor het gezin; ik was de hele week van huis'; 
- 'Het studeren en werken tegelijk had invloed op het gezin'; 
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- 'Door de druk om de omscholing te halen had ik geen tijd voor 
het gezi η'; 
- 'Tijdens de omscholing was ik iedereen tot last; later ging dit 
beter'; 
- 'Door de afwezigheid tijdens de stageperiode had Ik te weinig 
tijd voor het gezin'; 
- 'De omscholing was een kruis dat ook op het gezin en de kinderen 
drukte'. 
Over de eisen die aan de vrouw werden gesteld: 
- 'De vrouw was veel alleen met de kinderen'; 
- 'Door omscholing ben ik ziek geworden; wel eens huilerig, 
hetgeen veel gevergd heeft van de vrouw'; 
- 'Er werd een groot beroep gedaan op de zelfstandigheid en de 
inzet van de vrouw'; 
- 'De kinderen zijn door de vrouw grootgebracht'; 
- 'De vrouw moest zich aanpassen aan het 's avonds studeren'; 
- 'De zwaarte van de omscholing voor de vrouw is weinig uit de 
verf gekomen in deze enquête'. 
Vaker was er gedurende de omscholing ín de gezinnen sprake van 
spanningen en ruzies; soms ook in de latere fasen: 
- 'De omscholing ging met grote problemen voor het gezin gepaard'; 
- 'Er waren spanningen vanwege de zorg om de toekomst'; 
- 'Na de omscholing liep ik maanden in de WW; dit gaf een geladen 
kribbige sfeer'; 
- 'De paniekstemming vanwege de WW beïnvloedde het gehele gezin'; 
- 'Er waren spanningen 1n verband met het geen werk kunnen vinden'. 
Ook in verband met het verhuizen waren er moeilijkheden, onzekerhe-
den en aanpassingsproblemen: 
- 'Ik heb een huls gekocht in het Westen, en weer verkocht, omdat 
ik hier kon blijven'; 
- 'Ik ben twee keer binnen een jaar verhuisd'; 
- 'We moeten nog verhuizen, ik ben alleen in het week-end thuis'; 
- 'Een jaar pensionleven in een vreemde omgeving doet zich gelden'; 
- 'We hebben heel wat afgepraat thuis over een eventuele ver-
huizing' . 
Eenmaal verhuisd kamen er soms aanpassingsproblemen: 
- 'De kinderen kregen taalmoeilijkheden (dialekt) en moeilijkheden 
met leraren'; 
- 'We moesten ons aanpassen aan een totaal nieuwe omgeving'; 
- 'We hebben nu minder kontakten'; 
- 'De vrouw had het eerste half jaar heimwee'; 
- 'De nieuwe omgeving was erg stug'; 
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- 'De nieuw te leggen kontakten verliepen stroever'; 
- 'TIen opzichters spreken over: 'Heimwee naar Limburg' In het 
begin'; 
- 'De vrouw had problemen door de verhuizing buiten Limburg'; 
- 'De vrouw had heimwee'; 
- 'De vrouw had aanpassingsproblemen; de kinderen hadden geen 
problemen'; 
- 'De vrouw 1s nog steeds ziek van heimwee'; 
- 'De echtgenote kreeg hoge bloeddruk van de onzekerheid en de 
spanning'; 
- 'De echtgenote leefde op zenuwtabletten'; 
- 'In de periode van werkloosheid is de onzekerheid erg groot 
geweest; mijn vrouw heeft er erg onder geleden; maar we zijn 
toch niets tekort gekomen'; 
- 'Van de financiële achteruitgang en de grote spanningen is 
mijn vrouw vermoedelijk blijvend ziek geworden'; 
- 'De vrouw was reeds voor de mijnsluiting langdurig ziek'. 
In dit verband past het reeds onder 7.6.3. vermelde gegeven uit 
onze enquête: 64 ex-mijnopzichters van onze steekproef (36,5 %) 
vonden bij afvloeiing een nieuwe werkgever buiten Zuid-Limburg. In 
1977 bleken van deze groep 16 personen (25 %) weer te zijn terugge-
keerd naar Zuid-Limburg; waarvan 7 uit de randstad, 3 uit Brabant; 
4 uit Gelderland (178). Naast de bovengenoemde klachten over 
moeilijke aanpassing elders van de herplaatsten zelf of van hun 
vrouw of gezin is het aantal geremlgreerden een belangrijke indikatie 
dat de mate van streekgebondenheid bij gedwongen herplaatsing zorg-
vuldig bekeken moet worden. U1t onze gegevens blijkt ook dat voor 
anderen streekgebondenheid veel minder zwaar woog en gekompenseerd 
kon worden in het bijzonder door de kwaliteit van de funktie. 
Een tiental keren wordt over de aanpassingsmoeHijkheden op het 
werk gesproken. Dit onderwerp 1s reeds behandeld in hoofdstuk 8. 
De positieve aspekten zijn reeds voldoende aan de orde gekomen bij 
vraag 62.b, tabel 9.18. We merken nog op dat zeven respondenten 
hun verhuizing een sukses noemen. 
In het verband van de vorige twee vragen past nog vraag 64, 
alhoewel veel punten van deze vraag reeds geregeld spontaan te 
berde zijn gebracht door de respondenten als antwoord op de vorige 
vragen. De vraag luidde: Heeft de herplaatsing naar een andere 
funktie nog konsekwenties gehad voor Uw persoonlijk leven? Zie 
tabel 9.20. 
Opvallend veel positieve opmerkingen betreffen de ruimere vrije 
tijd te besteden aan het gezin en het verenigingsleven; de gro-
tere mogelijkheden voor sociale kontakten op een hoger plan. Ook 
de negatief ervaren konsekwenties vallen voornamelijk in 
overeenkomstige kategorieën. 
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Tabe] 9.20. Kl assi fi kati e van de antwoorden op vraag 64: Heeft de 
herplaatsing naar een andere funktie nog konsekwenties gehad voor 
Uw persoonlijk leven buiten de organisatie/instelling waar U werk-
zaam bent? (gezin, vrije tijd, buurt, huisvesting, sociale kontak-
ten, etc.). 





Betere en meer sociale 
kontakten 
Positieve ervaringen met 
huisvesting en woonplaats 
Meer vrije tijd 
Nieuwe hobbies gevonden 
Meer tijd voor het gezin 










Moeilijkheden in relatie 
met nieuwe omgeving 2 
Verandering v. kultuurmilieu 1 
Slechtere en/of minder 
sociale kontakten 12 
Ongunstige konsekwenties van 
verhuizing 13 
Grote woon-werkafstand 2 
Lange tijd in buitenland 2 
Minder vrije tijd o.a. door 
kontinudienst e.d. 14 
Vervreemding van het gezin 1 
Vroegere hobbies moeten 3 
opgeven 
Uit verenigingsleven moeten 
stappen of van vereniging 
moeten veranderen 9 
Leef anoniemer 1 
Nevenfunktles vielen weg 1 
In WW 2 
Slechtere financiële toestand 4 
Totaal 120 Totaal 67 
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9./. AFSLUITING VAN HET HOOFDSTUK 
Het eerste motief voor deze studie was een inzicht te verwerven 
in de huidige situatie van de ex-mijnopzichters. Aan het begin 
van de herplaatsingsoperatie bestonden er veel twijfels over de 
kans op slagen van de omschakeling voor velen, gezien hun leeft i jd, 
gezien de geforceerdheid van de situatie, gezien hun geworteld 
zijn in het oude beroep, en andere in de vorige hoofdstukken 
besproken belemmeringen. 
De huidige situatie werd in dit hoofdstuk geanalyseerd via een 
breed bereik van ingangen, vooral gericht op de konsekwenties die 
de omschakeling had voor de ex-mijnopzichters persoonlijk. 
Het resultaat van de omschakeling van de ex-mijnopzichters is 
weergegeven door een aantal uitspraken van een steekproef uit de 
groep over hun huidige situatie. Deze uitspraken werden verkregen 
in een mondelinge enquête. Voor een klein deel is een beeld van 
het resultaat opgebouwd uit schriftelijk gegeven meningen van hun 
huidige chefs. 
Deze uitspraken worden getoetst aan een aantal belangrijke 
doelstellingen van de herplaatsing. Vele uitspraken konden worden 
vergeleken met de antwoorden op dezelfde vragen van een referen-
tiegroep uit het Nederlandse middenkader. 
De belangrijkste resultaten van deze toetsing en vergelijking 
vatten we ter afsluiting van dit hoofdstuk hieronder samen: 
Voor zover er beoordelingen van chefs zijn binnengekomen voldoet 
4 % van de herplaatste ex-mijnopzichters niet aan de eisen die 
de funktie stelt. Meer dan 60 % voldoet aan de verwachtingen die 
de chef heeft van een medewerker die normaal zijn funktie 
vervult; van meer dan 35 % stelt de chef dat ze de taken van hun 
funktie verrichten boven de verwachtingen die hij heeft van 
Iemand die normaal zijn funktie vervult. Volgens de chefs zal 
33 % van de groep nog promotie maken. 
Als de opzichters 1n de enquête zelf hun eigen funktioneren 
beoordelen achten ze zich als groep bepaald niet onkundig, 
mislukt of ontevreden over hun funktievervulling. 
Zowel de chefs als de opzichters zelf wekken de indruk dat de 
herplaatsten als groep voldoen in de funktie, al zijn er ook 
uitzonderingen. 
Globaal gezien, op basis van het opgegeven huidige salarlsnlvo 
als Indikator, is de doelstelling tot herplaatsing in funktles 
van gelijkwaardig nivo voor het grootste deel bereikt. Ongeveer 
10 % bl i jkt beneden middenkadernivo geplaatst te zi jn; bijna 30 % 
klom boven het middenkadernivo uit en bl i jkt geplaatst in funk-
ties die als hoger-kader-funkties^kunnen worden aangemerkt. Dit 
Is meer wellicht dan in de mijnhiërarchle voor hen mogelijk zou 
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zijn geweest. De overige 60 % zijn in middenkaderfunkties 
geplaatst. 
De opzichters zijn over het algemeen zelf tevreden met hun 
huidige werksituatie. Deze tevredenheid geldt vooral de aard van 
hun werkzaamheden en de huidige werkgever. Over het salaris zijn 
de herplaatsten als groep iets minder tevreden, zij het toch 
'tamelijk tevreden'. De tevredenheid over de promotiekansen heeft 
een grote spreiding: 50 % is tevreden of zeer tevreden; 25 % is 
min of meer ontevreden. 
Duidelijk meer dan de helft acht zich nu beter af dan wanneer de 
mijnen open zouden zijn gebleven. Een kleine 10 % denkt daaren-
tegen dat hun beroepssituatie nu beter zou zijn geweest als de 
mijnen niet zouden zijn gesloten. 
De ervaren verbeteringen in de werksituatie hebben vooral 
betrekking op de aard van het werk, de fysieke werkomstan-
digheden, de werktijden, de veiligheid en het aanzien dat het 
werk geniet. Beloning en promotiemogelijkheden worden door velen 
in de vroegere situatie beter geacht. 
Meer herplaatste ex-mijnopzichters zijn zeer tevreden over hun 
huidige werk vergeleken met de referentiegroep uit het 
nederlandse middenkader. 
Op grond van de langs verschillende ingangen verkregen uitspraken 
over de tevredenheid met het huidige werk mag de herplaatsing van 
de mijnopzichters als geslaagd worden beschouwd. Er zijn echter 
ook uitzonderingen; hierop zal nog worden teruggekomen. 
Er zijn weinig signalen in ons onderzoek dat de geestelijke en 
lichamelijke gezondheid van de ex-mijnopzichters als groep door 
de 'stress' van het omschakel ingsgebeuren schade heeft geleden. 
Het tegendeel is eerder het geval. 
Het overgrote deel van de mijnopzichters heeft een positief waar-
derend beeld van zichzelf behouden, of dit misschien zelfs 
versterkt; signifikant minder ex-mijnopzichters skoren laag op 
een schaal: verlies aan zelfwaardering, vergeleken met de 
referentiegroep uit het nederlandse middenkader. 
Minder ex-mijnopzichters zeggen psychosomatische en psychische 
klachten te hebben. 
Er is geen signifikant verschil in ziekteverzuim tussen de onder-
zochte groepen. Er is wel een tendens in de gegevens dat meer ex-
mijnopzichters langduriger ziek zouden zijn. 
In het algemeen gezien mag uit het bovenstaande worden gekonklu-
deerd dat de ex-mijnopzichters als groep de ingrijpende ge-
dwongen beroepswisseling wat betreft hun geestelijke en 
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lichameHjke gezondheid goed hebben doorstaan. 
Een belangrijk motief voor de omschakeling was het scheppen van 
nieuwe zekerheid in beroep en loopbaan. Onze gegevens geven 
aanleiding aan te nemen dat deze nieuwe zekerheid over het alge-
meen wel is gevonden. Voor meerdere tientallen van de 
herplaatsten heeft deze zekerheid echter een negatieve kleur gekre-
gen door het ervaren verminderd perspektief op promotie. 
Volgens de respondenten zijn hun echtgenotes in gelijke mate als 
zijzelf tevreden over hun huidige werk: 86 % van de echtgenotes 
worden tevreden geacht; 6 % zou ontevreden zijn of zeer 
ontevreden. De tevredenheid van de echtgenotes wordt met dezelfde 
werkaspekten in verband gebracht als waarom de opzichters zelf 
tevreden zijn: de gunstiger werktijden, de verbetering in fysieke 
belasting en veiligheid zijn dan de belangrijkste. 
De gezinnen blijken zich beter te kunnen ontplooien. De ontevre-
den echtgenotes wijzen op nieuwe ongunstige werktijden; anderen 
noemen moeilijkheden in het financiële vlak of in de aanpassing 
aan de nieuwe streek. 
De mannen noemen ook zelf als gunstige konsekwenties voor het 
gezin: meer vrije tijd en betere vrije tijdsbesteding; meer en 
betere sociale kontakten; meer gelegenheid om zich aan gezin en 
verenigingsleven te wijden. 
Veel gezinnen blijken een moeilijke tijd te hebben doorgemaakt: 
vooral de spanningen van de omscholingsperiode, van een eventuele 
verhuizing en van de aanpassing aan een nieuwe woonomgeving heb-
ben zwaar op vele gezinnen gedrukt. Ook waren er soms aan-
passingsmoeilijkheden in het nieuwe werk die hun invloed hadden 
op het gezinsleven. 
Een aanmerkelijk deel van de mijnopzlchters kon niet binnen Zuid-
Limburg worden herplaatst. Voor velen van de emigranten heeft dit 
waarschijnlijk als positieve konsekwentie gehad dat zij buiten de 
regio een funktie vonden met meer inhoud en perspektief. In tien-
tallen gevallen blijkt deze emigratie problemen te hebben 
meegebracht voor de gezinnen. Dit blijkt uit de antwoorden op 
onze vragen en uit het aantal remigranten. De emigratie laat 
tevens zien dat de industriële herstrukturering van Zuid-Limburg 
niet volledig geslaagd Is en dat de streek verschraalde wat mid-
denkaderposities betreft. 
Onze evaluatie voert in het algemeen tot de positieve konklusie 
dat de groep herplaatste mijnopzlchters met sukses is 
omgeschakeld. Toch wil ik aan het eind van dit hoofdstuk de uit-
zonderingen, in casu de ontevredenen en hen waarvan we moeten aan-
nemen dat ze niet zijn geslaagd, niet buiten onze aandacht 
laten: 
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- Voor zo ver beoordelingen van hun chefs werden ontvangen 
voldoen 5 herplaatsten (4 %) niet aan de eisen die in de funk-
tie aan hen worden gesteld. 
- 16 personen (+ 10 %) hebben geen funktie bereikt die als mid-
denkader f unkti e gekwalificeerd kan worden. 
- 12 personen (7 %) verklaren zich ontevreden over hun huidige 
werkzaamheden. 
- 11 personen (6 %) noemen zich niet suksesvol. 
- 23 personen (13 %) zijn tamelijk ontevreden tot zeer ontevre-
den over hun huidige vakkennis. 
- 24 personen (14 %) ontmoeten dikwijls of zeer dikwijls 
moeilijkheden in hun werk. 
- 16 personen (10 %) denken dat hun beroepssituatie nu beter zou 
zijn geweest, als de mijnen niet zouden zijn gesloten. 
- 16 personen (10 %) zeggen dat de moeilijkheden van de introduk-
tieperiode niet zijn opgelost. 
- 41 personen (25 1) zijn tamelijk tot zeer ontevreden over hun 
promotiekansen; 43 personen (26 %) laten zich hierover weifelend 
uit; 88 personen (52 %) zeggen dat hun promotiekansen beter 
zouden zijn geweest, als de mijnen zouden zijn blijven draaien. 
65 personen (55 %) maken geen promotie meer volgens de chefs. 
- Er is een tendens aan te wijzen tot het meer kiezen door de ex-
mijnopzichters dan door de referentiegroep voor negatieve 
uitersten van 'strain'-dimensies. Dit komt voor bij 
'Arbeidstevredenheid', 'Zelfwaardering', psychosomatische en 
psychische klachten en bij ziekteverzuim. 
Al met al wekken deze gegevens de indruk dat de gedwongen 
omschakeling in een aantal individuele gevallen is mislukt. 
Wij schatten het aantal van deze gevallen op ongeveer 10 % van 
onze steekproef. 
Hierbij zou dan een groot deel van hen die weigerden aan de 
enquête mee te werken moeten worden opgeteld. Van de 12 weigeraars 
hebben er meerderen gezegd dat ze niet meer over hun ellende wilden 
praten. Globaal geschat komt dan het aantal ex-mijnopzichters uit 
onze steekproef, voor wie de omschakeling geen sukses was, tussen 
25 en 30 te liggen. Dit zou dan voor het totaal van de ex-
mijnopzichters van Staatsmijnen een geschat aantal van tussen 75 
en 90 betekenen. Indien wordt aangenomen dat voor de herplaatste 
mijnopzichters van de partikuliere mijnen dezelfde verhoudingen 
gelden dan betekent dit dat 125 tot 150 ex-mijnopzichters (+ 14 % 
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van de populatie) op een niet geslaagde omschakeling terug zien. 
We beschouwen dit als een schrijnend aantal. 
Ter ondersteuning van het feit dat de omschakeling van de mijnop-
zichters minder geslaagde en mislukte individuele gevallen kent 
voeren we hier nog de volgende gegevens uit onze enquête op: 
- 15 (+ 9 %) van onze respondenten werken niet meer. 
Hiervan zijn er 4 na hun herplaatsing vervroegd uitgetreden. De 
overbruggingsregeling is na 1974 voor bepaalde groepen 
geprolongeerd. Deze groep rekenen we niet tot hen waarbij de 
herplaatsing gefaald heeft. 
Van de overigen zijn er 5 (3 %) werkloos (WW); deze werklozen 
werden allen in de Oostelijke Mijnstreek aangetroffen; van de 
buiten Zuid-Limburg geplaatsten was niemand van de respondenten 
werkloos. 
De 6 overigen van deze respondenten hebben na hun herplaatsing een 
uitkering vanwege de Wet op de Arbeidsongeschiktheid. Ook onder de 
12 weigeraars waren er voor zover bekend minstens 4 die een WAO-
uitkering hadden. Van deze 10 WAO-ers (5 % van de steekproef) is 
niet met zekerheid te zeggen in welke mate faktoren die met de 
herplaatsing te maken hebben, in hun arbeidsongeschiktheid een 
rol hebben gespeeld. Van sommigen is mij bekend dat psychische 
komponenten een belemmering waren voor sukses bij de 
omschakeling. 
Aannemende dat de verhoudingen binnen de totale Zuid-Limburgse 
populatie van het ex-mijnbouwkundig kader dezelfde zijn als in 
onze steekproef schatten we het aantal werkloze mijnopzichters op 
ongeveer 28 (3 %); het aantal WAO-ers na herplaatsing zou dan 
globaal geschat minstens 50 (5 %) bedragen. Deze schatting geldt 
slechts voor de groep die aan de kriteria van onze steekproef 
voldoet. Voor deze percentages die in de loop van een tiental 
jaren uitvallen naar WW en WAO heb ik voor het middenkader geen 
vergel ijkingsmateriaal. 
Deze laatste opmerking geeft aanleiding een aspekt van onze eva-
luatiemethodiek kritisch te bezien. We hebben onze evaluatie 
uitgevoerd met methodes die voor ons beschikbaar en praktikabel 
waren, die echter niet toelaten een blik in de toekomst te werpen. 
Uit onze gegevens blijkt dat een aantal mensen met klachten in de 
WAO verdwijnt en anderen werkloos worden. 
Het is mogelijk dat ook in de toekomst onze populatie verder 
afkalft, waarvan sommigen met klachten die samenhangen met- of 
toegeschreven worden aan de stress van de omschakeling. Deze 
klachten kunnen thans nog verborgen zijn of in onze enquête niet 
zijn uitgesproken. 
Met deze reserve dienen de resultaten van onze evaluatie te wor-
den bezien; ze had zich ook longitudinaal in de toekomst moeten 
uitstrekken. 
Van de andere kant bieden onze gegevens toch te weinig indikatie 
om een afkalving van de groep exmijnopzichters te verwachten die 
van uitzonderlijke of katastrofale aard is. Bovendien is het 
moeilijk uit te maken in hoeverre de krisis van de herplaatsing 
bij toekomstige arbeidsongeschiktheid een rol speelt. 
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10. S A M E N V A T T I N G 
Ю Л . INLEIDING 
Hiermee zijn wij aan de afsluiting van ons relaas over de lotge­
vallen van de mijnopzichters, die door bedrijfssluiting van 
beroep moesten veranderen. 
In deze studie werd verslag gedaan van hun ervaringen en tevens 
van de ervaringen van de funktionarissen belast met de uitvoering 
en begeleiding van de herplaatsing. 
De studie wilde inzicht geven in wat er bij deze gedwongen 
beroepswisseling gebeurd is, in wat mensen overkwam, hoe ze hun 
situatie beleefden, wat hun problemen waren en wat ze deden om 
deze problemen op te lossen. 
Onze studie is een beschrijving van gebeurtenissen; feiten, 
achtergrondgegevens, ervaringen, inzichten, overwegingen, akties 
en evaluaties volgden elkaar op in een lange rij. 
Een belangrijk ordeningsprincipe voor ons verslag was het 
inzicht, dat de gedwongen omschakeling van beroep een ont­
wikkelingsproces was, dat ze verliep in opeenvolgende fasen, die 
elkaar veronderstelden: na het plots wegvallen van het oude 
beroep moest een nieuwe koers worden uitgezet; de volgende etappe 
van de gekozen weg bestond meestal in een theoretische omscholing 
en in praktische training; in de sollicitatiefase moesten zowel 
de sollicitant als de nieuwe werkgever door een besluitvor­
mingsproces met hindernissen heen; tenslotte vroeg de inwerk-
periode in het nieuwe beroep om bijzondere voorwaarden om tot een 
aanpassing aan de nieuwe situatie te kunnen komen. 
De genoemde fasen met hun eigen problemen en probleemoplossingen 
worden uitgebreid in de vier kernhoofdstukken beschreven. Deze 
kunnen als afzonderlijke verslagen worden gelezen; ze hebben 
ieder hun eigen afsluiting, waarin de voornaamste gegevens en 
inzichten kompakt worden samengevat. Deze gegevens en inzichten 
zijn zo divers, dat ze op deze plaats niet alle herhaald kunnen 
worden. We verwijzen daarom naar de samenvattingen van de 
hoofdstukken. Voor deze algemene samenvatting doen we er een 
keuze uit. 
We laten ons bij deze keuze leiden door het belang van bepaalde 
inzichten voor de praktijk. Het is mogelijk, dat ik met sommige 
van de gestelde inzichten open deuren intrap; ze zijn dan gekozen 
in de wetenschap, dat ze in het praktisch handelen niet altijd zo 
vanzelfsprekend bleken te zijn en dat ertegen werd gezondigd. 
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10.2. ALGEMENE THEMATIEK 
De verschillende fasen kenden een gezamenlijke thematiek: een 
nieuwe bestaanszekerheid moest voor- en door iedere opzichter 
worden gevonden en opgebouwd. 
Deze thematiek loopt als een rode draad door alle fasen heen. 
De beroepsloopbaan werd voortijdig afgebroken; plotseling stond 
ieder met lege handen en voelde men zich in zijn bestaansze-
kerheid bedreigd. 
Deze breuk in de zekerheid voor de groep der mijnbouwkundige 
opzichters was zo radikaal, dat nieuwe zekerheid niet terstond 
kon worden bereikt; ze moest stap voor stap worden gevonden en 
naderbij gebracht. 
Op weg naar de nieuwe zekerheid lagen telkens nieuwe 
hindernissen, die nieuwe onzekerheden en bedreigingen betekenden 
en die stuk voor stuk moesten worden opgeruimd voor een nieuw 
bestaan verzekerd was. 
Deze weg naar nieuwe bestaanszekerheid betekende niet alleen het 
bezetten van nieuw terrein; de beroepswisseling betekende tege-
lijkertijd een ontwikkelingsproces binnen de mijnopzichters zelf: 
ze moesten min of meer andere mensen worden. 
Deze thematiek van het overwinnen van onzekerheid door het 
opbouwen van nieuwe zekerheid en door het herstruktureren van 
zichzelf komt in de verschillende fasen in telkens een andere 
gestalten aan de orde. 
10.3. BELANGRIJKE ONZEKERHEDEN 
Belangrijke vragen, waarvoor de mijnopzichters kwamen te staan en 
waarop het antwoordperspektief dikwijls onzeker, negatief en 
bedreigend voor hen was, ook in de ogen van de publieke opinie, 
waren o.a.: 
- Gaat de mijn wel dicht? Verdwijnt ook voor mij het tot dusver 
uitgeoefende beroep? 
- Wat is aangepast nieuw werk voor mij? Waar kan ik het vinden en 
hoe moet ik het bereiken? 
- Is de omscholing, die een fundament moet leggen voor een nieuwe 
beroep wel haalbaar voor mij? Zal de belasting bij de studie niet 
te zwaar zijn? Zal de uitkomst de moeite lonen? Hoe moet de stu-
die worden georganiseerd en aangepakt? 
- Op de arbeidsmarkt zijn allerlei hindernissen te duchten: mijn 
leeftijd; mijn image van mijnwerker; mijn diepe wortels in het 
oude beroep; mijn hoog salaris en mijn gunstige sekundaire 
arbeidsvoorwaarden; barrières tussen de pensioenfondsen; hoge 
diploma-eisen; afstemming van kennis en omscholing op de funktie; 
konkurrentie tussen de sollicitanten; streekgebondenheid en 
verhulsperikelen; sollicitatieprocedures, enz. 
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- Zal Ik de nieuw verworven funktie waar kunnen maken? Welke 
uitkomsten zal het nieuw beroep me bieden? Zal ik me thuisvoelen? 
Zullen de arbeidsvoorwaarden en het verder perspektief 
overeenkomstig mijn verwachtingen uitpakken? Zal het nieuwe 
beroep me werkelijk aanspreken? Hoe zullen mijn echtgenote en 
mijn gezin op de veranderingen reageren? 
10.4. BEROEPSWISSELING: EEN ONTWIKKELINGSPROCES 
De antwoorden op deze vragen werden slechts fasegewijs en stap 
voor stap verkregen. Een belangrijk inzicht uit de praktijk is, 
dat voor het ontwikkelingsproces van de beroepswisseling als 
belangrijke voorwaarde ruimte moest worden gegeven, ook 
tijdsruimte. 
Hoe dringend het snel bereiken van nieuw zekerheid ook was, een 
oplossing kon en mocht niet worden geforceerd; er was een 
rijpings- en leerproces nodig. 
Een goede probleemstelling in ieder individueel geval, 
uitgebreide informatie over alternatieve oplossingen, het over-
wegen hiervan en de definitieve besluitvorming, ze vroegen tijd 
en geduld. In de omscholing, de stage en de inwerkperiode moesten 
kennis en motivatie van- en voor het nieuwe beroep worden 
opgebouwd; hierbij was sprake van een leerproces, waarin soms ook 
een nieuw beeld van zichzelf moest worden gevormd. 
In voortdurende interaktie met de situatie moest een duidelijker 
perspektief worden verkregen; de beschikbare middelen en de eigen 
persoon moesten steeds beter in de hand worden genomen en steeds 
sterker gericht op het zich verwerven van nieuwe werkelijkheden 
met groeiende zekerheid. 
Voor dit ontwikkelingsproces moest bij de opzichters eerder wor-
den gerekend op een tijdsruimte van maanden of jaren, dan van 
dagen of weken. 
10.5. KONDITIES EN MIDDELEN 
Naast het procesinzicht en de dienovereenkomstig te bieden ruimte 
in de tijd bleken voor een soepel verloop van het herplaatsings-
en omschakelingsproces ook aktieve ondersteunende maatregelen 
nodig. 
Een beleid, een planning en een organisatie van de herplaatsing, 
die het vertrouwen wekten, dat een nieuw toekomstperspektief 
zeker gesteld zou worden, zijn eerste belangrijke voorwaarden 
geweest voor de verdere konditi onerende aktiviteiten. 
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10.5.1. Het beleid 
De beleidsmakers hebben hun bijdrage geleverd door recht op 
arbeid en inkomen zeker te stellen. 
We wijzen dan vooreerst op het adagium van de mijnnota: geen 
mijnsluiting, tenzij vervangende werkgelegenheid. 
Het beleid verschafte ook de financiële middelen om dit adagium 
waar te kunnen maken en te kunnen programmeren. 
Voor de individuele medewerker waren vooral belangrijk: de finan-
ciële wederaanpassingsmaatregelen, overeengekomen door de Staat 
der Nederlanden en de Europese Gemeenschap voor Kolen en Staal, 
waarin verweven waren omscholingsfaciliteiten, de overbrugging 
tot het pensioen en de Nederlandse sociale wetgeving. 
Het ter beschikking stellen van deze middelen betekende een 
garantie dat de overheid zich mede verantwoordelijk voelde. Deze 
middelen vormden ook de materiële hefboom om een nieuwe 
bestaanszekerheid binnen bereik te brengen. 
De samenwerking met de vakbonden in de beleidsvorming en in de 
uitvoering van de herplaatsing is een belangrijke soci aal-
psychologische faktor geweest in het ondersteunen van het nood-
zakelijke vertrouwen. 
Een tekort in het makrobeleid is m.i. geweest, dat het vooral oog 
leek te hebben voor de kwantiteit van de te kreëren 
arbeidsplaatsen; meer aandacht voor hun kwaliteit en voor een 
kwalitatieve vormgeving van de funkties op de arbeidsmarkt zou 
m.i. in het algemeen wenselijk zijn geweest. 
Ook zou een meer soepele mobiliteit zijn verkregen, indien meer 
werk zou zijn gemaakt van regelingen die overgang van de ene pen-
sioenkas naar de andere vergemakkelijkten. 
10.5.2. De planning en de organisatie van de personeel safvl oei'ing 
De planning van de personeelsafvloeiing is een heuristisch proces 
geweest; met het oog gericht op het algemene adagium van het 
beleid en gebruik makend van de ter beschikking gestelde middelen 
speelde de uitvoering in op aktuele situaties. 
Het algemene adagium van de mijnnota werd in de praktijk vertaald 
in het uitgangspunt: geen ontslag, tenzij passend ander werk 
beschikbaar, of een andere sociale afvloeiing mogelijk. 
Belangrijk voor de programmering van de mijnsluiting en per-
soneel safvl oei 'ing was een periodieke analyse van de arbeidsmarkt 
uitgevoerd door de Afdeling Studie en Planning van de 
Staatsmijnen. 
De binnen de Afdeling Centraal Personeelsbeheer SM opgerichte 
Dienst 'bemiddeling' zocht en akwireerde geschikte funkties en 
maakte daarvan funktiebeschrijvingen. 
De uitvoering ging ook uit van de potenti al i tei ten van het ter 
beschikking komende personeel. De lokale personeel siensten ver-
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zamelden informatie over personen: over hun persoonlijke ken-
merken en omstandigheden van belang voor het zoeken naar 
individueel passend werk. 
In periodieke bijeenkomsten van het team van uitvoerders en bege-
leiders werden alle gegevens bijeen gebracht, geverifieerd en 
geïnterpreteerd tegen de achtergrond van de funktiebeschrijvingen. 
In deze vergaderingen werd naar afstemming gezocht tussen de ter 
beschikking komende personeelsleden en de beschikbare vakatures. 
Vanuit het beeld van de kwaliteiten van het personeel werd tevens 
de eksploratie van de arbeidsmarkt gestuurd. 
Tenslotte werd met de betreffende personeelsleden over de voor 
hen passend geachte funkties gesproken; zo werd een besluitvor-
mingsproces aangezet. 
Samen met het management en in geïnstitutionaliseerde samen-
werking met de overheid en de vakbonden werkten de bestaande 
centrale en lokale personeelsdiensten de herplaatsing in de prak-
tijk verder uit. 
Op iedere mijn werd een begeleidingscommissie in het leven 
geroepen, paritair samengesteld uit werkgevers en werknemers. 
Deze kreeg als opdracht een sociale afvloeiing van het personeel 
te bewaken en te begeleiden. Bij meningsverschillen tussen uit-
voerende functionarissen en personeelsleden fungeerde ze als 
beroepsinstantie. 
Op iedere mijn werden een of meer ambtenaren van het Gewestelijk 
Arbeidsbureau gedetacheerd. Zij waren de formele begeleiders van 
de bemiddel ingsaktivi tei ten. 
10.6. BELANGRIJKE PROCEDURES 
Binnen de herplaatsingsoperatie zijn m.i. twee procedures sterk 
uitgewerkt: Reagerende op arbeidsmarktmechanismen kwamen de uit-
voerders tot het z.g. 'planmatig afvloeiïngsbeleid'. Op basis van 
de wederaanpassingsmaatregelen en bestaande 
personeelsbeheerspraktijken, en zich richtend op de doelstelling 
dat aan iedere medewerker passend ander werk beschikbaar moest 
worden gesteld, ontwikkelde zich de z.g. 'individuele benadering'. 
10.6.1. Het planmatig afvloeiïngsbeleid 
Voor sommige personeelsleden waren de barrières op de 
arbeidsmarkt hoger dan voor anderen. Een belangrijke 
probleemgroep vormden de relatief oudere mijnwerkers, die de 
vervroegde uittreding 5 jaar voor de pensioengerechtigde 
leeftijd, niet zouden halen. Gezien met leeftijd verbonden 
geachte kenmerken bleek deze relatief oudere groep ekstra 
moeilijkheden te ontmoeten op de arbeidsmarkt. In het jargon van 
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het uitvoeringsteam kreeg deze groep de naam van 'de bedreigde 
leeftjdsgroep'. 
Deze relatief ouderen kregen bij de afvloeiing prioriteit; het 
tempo van de mijnsluitingen werd vanaf 1967 zelfs in belangrijke 
mate bepaald door het ter beschikking komen van arbeidsplaatsen 
van 'de bedreigde leeftijdsgroep'. 
De oudste medewerkers haalden de Overbrugging' mede dank zij het 
voorlopig vasthouden van de jongste groepen. Deze wijze van 
planning kreeg de naam van 'het planmatig afvloeiingsbeleid'. 
10.6.2. De individuele benadering 
Beeldvorming van ieders kapaciteiten en verwachtingen was een 
belangrijk uitgangspunt voor het beantwoorden van de vraag wat 
een passende arbeidsplaats voor de betreffende zou zijn. Het 
bleek mogelijk deze individuele beeldvorming ver uit te werken; 
de wederaanpassingsmaatregelen, de spreiding van de per-
soneel saf vloei ing in de tijd en bestaande 'technieken' van per-
soneelsbeheer boden deze mogelijkheid. Ook het uitgangspunt dat 
de mens centraal moest staan bij de afvloeiing leidde ertoe. 
Vooral bij de herplaatsing van de mijnkundige opzichters is veel 
werk gemaakt van deze individuele benadering van de problematiek. 
De mijnbouwkundige opzichters waren door de sterke binding van 
hun loopbaan met het werk in de mijn bijzonder 'bedreigd' bij het 
vinden van een hen passende arbeidsplaats. 
Om een beeld van ieder individu op te bouwen werden bij diverse 
informanten relevante gegevens ingewonnen. Systematisch werd 
informatie verzameld bij chefs, personeelsfunktionarissen en 
leraren van de Mijnschool. Ook de Psychologische Dienst van 
Staatsmijnen werd ingeschakeld en leverde op grond van archief-
gegevens de eerste suggesties voor passende arbeidsplaatsen voor 
de mijnopzichters. 
Belangrijke gegevens, die werden verzameld waren o.a.: leeftijd, 
funktienivo en salaris, vooropleiding, ervaring, kennis en kunde, 
aanleg, belangstelling, motivatie en verwachtingen, 
gezinssituatie, woonplaats en streekgebondenheid. 
De vakatures op de arbeidsmarkt werden in dezelfde kategorieën 
beschreven. In herhaalde vergaderingen passeerden de mijnop-
zichters geregeld de revu; zij werden er beoordeeld tegen de 
achtergrond van de beschikbaar zijnde en komende vakatures; deze 
aktiviteiten resulteerden in het zg. 'nominatieve 
afvloeiïngsplan'. Dit plan bestond uit nomitatieve lijsten waarin 
voor iedere opzichter reële afvloei 'ings-alternati even waren 
ingevuld. Deze beeldvorming en inventarisatie hebben we de eerste 
fase van de 'individuele benadering' genoemd. 
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In de tweede fase van de Individuele benadering werden de mijnop-
zichters in individuele gesprekken gekonfronteerd met hun 
situatie en speciaal met de voor hen ingevulde alternatieven. 
Informatie werd gegeven over het sluitingsbeleid, over het 
afvloeiïngsplan, over zijn kapaciteiten zoals die door zijn 
omgeving werden gezien. Eventueel werd een psychologisch onder-
zoek uitgevoerd en teruggekoppeld. 
De begeleiders informeerden hun kliënten over het takenpakket van 
de voor hen beschikbare funkties, over de eventueel vereiste 
omscholing, voor zover bekend over de primaire en sekundaire 
arbeidsvoorwaarden van de alternatieven en over verdere relevante 
bijzonderheden. 
Deze gesprekken hadden tot doel de man zelf zoveel mogelijk bij 
zijn koersbepaling en verdere besluitvorming te begeleiden. De 
man moest zelf gemotiveerd zijn om een bepaalde richting uit te 
gaan; hij was tenslotte zelf primair verantwoordelijk voor zijn 
werk en loopbaan; hij zou zelf zijn beroepswisseling tot een 
sukses moeten maken. 
Een procedure gelijkend op 'counseling' bij beroepskeuze werd in 
de praktijk de als ideaal geziene vorm van hulp. Een volledig 
uitgewerkte vorm van 'counseling' was niet altijd nodig: soms gaf 
het beschikbaar stellen van alternatieven de kliënten voldoende 
handvaten om zelfstandig verder te gaan. In een deel der 
gevallen, waar begeleidingshulp wel nodig was, kon ze niet worden 
verwerkelijkt wegens de geforceerde situatie. 
Ongeveer de helft van de mijnbouwkundige opzichters zegt in de 
door ons gehouden enquête bij de besluitvorming steun te hebben 
ervaren van de uitvoerders en begeleiders: ongeveer 10 % zegt dat 
ze tot een keuze werden gedwongen; meer dan 20 % zegt dat de 
keuze hen nogal werd opgedrongen. 
Voor het opbouwen van een goed besluitvormingsgesprek was weder-
zijds begrip en vertrouwen nodig. 
Een ideale relatie kon gemakkelijk onder druk komen: het mijn-
beroep verdween op termijn en de beschikbare alternatieven waren 
een beperkt goed. De uitvoerders en begeleiders werden soms als 
vertegenwoordigers van het mijnsluitingsbeleid gezien. 
De bedreigende onzekerheden konden irrationaliteit bij de 
besluitvorming in de hand werken. 
De uitvoerders en begeleiders zelf hadden evenmin steeds 
voldoende bewegingsvrijheid. Ze waren soms geneigd terug te 
vallen in een habituele direktieve rol. Er werd van hen een grote 
deskundigheid gevraagd in het overbrengen van informatie; soms 
waren de alternatieven moeilijk onmiddellijk inzichtelijk te 
maken. 
De uitvoerders moesten zich medeverantwoordelijk voelen voor een 
goede oplossing voor iedere individuele kliënt; van uitvoerders 
van de afvloeiing moesten ze begeleiders van de omschakeling 
worden. 
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Veel пюеіlijkheden in de besluitvormingsfase konden worden opge­
vangen door deze uit te strijken in de tijd; een beslissing moest 
kunnen rijpen, eventueel in een reeks gesprekken. Het werken in 
teamverband bood gelegenheid tot gesprekken met verschillende 
begeleiders, die elkaar konden aanvullen. Tenslotte bestond de 
mogelijkheid tot beroep bij de begeleidingskommissie. 
Geleidelijk aan kregen de uitvoerders en begeleiders hun proce­
dures meer in de hand. Ook de blijkende goede resultaten van de 
herplaatsing hebben na verloop van tijd bijgedragen tot een beter 
onderling vertrouwen. De bekendheid van de begeleiders met hun 
kli enten was dikwijls een positieve faktor. 
Ondanks een eventueel geforceerde eerste koersbepaling konden de 
verdere stappen in de nieuwe werkelijkheid aan de mijnopzichters 
gelegenheid bieden tot rechtvaardiging achteraf van hun keuze en 
tot groeiende identifikatie met het nieuwe beroep. Voor ongeveer 
70 % van de mijnopzichters was een theoretische omscholing een 
volgende stap in de nieuwe werkelijkheid. 
10.7. DE OMSCHOLING 
Via omscholing moesten vele mijnopzichters gelegenheid krijgen om 
de kennis en kunde op te doen benodigd voor de beoogde funkties. 
De leiding van de omscholing stond voor de opgave optimaal vorm te 
geven, organisatorisch, onderwijskundig en didaktisch, aan de 
kondities voor scholing van volwassenen. 
Er werd behoorlijk getwijfeld aan het sukses van theoretische 
omscholing van veertigjarigen, in het bijzonder van 
oud-mijnwerkers. 
Daarbij kwam nog het gedwongen karakter van de omscholing. 
Een breed bereik van beroepsopleidingen is opgezet. De meesten 
waren van technische aard; er zijn echter ook opleidingen gegeven 
die inhoudelijk vrij ver van het vroegere beroep afstonden. 
Iets minder dan de helft van de omscholingskursussen voor de mijn­
opzichters lag op het nivo van een hogere beroepsopleiding 
(HBO); de overigen lagen meest op middelbaar beroepsnivo (MBO). 
De omscholing werd door de mijnopzichters als zeer belastend 
ervaren. 
De zwaarste druk werd beleefd in relatie tot het gezinsleven. 
Geklaagd werd ook over het hoge tempo, de gekomprimeerde leerstof 
en de lange werkdagen. In onze enquête wordt door de kursisten 
gewezen op hun tekort aan studie-ervaring, op moeilijkheden met 
de geheugenvakken en 'vreemde' vakken. Ook waren veel kursisten 
niet tevreden met de stage-inrichting. 
Kernprobleem gedurende de omscholingsfase bleef dat de 
bestaanszekerheid was weggevallen. De kursisten stonden onder de 
druk van twijfel over hun sukses in de studie, van onduidelijkhe-
den omtrent het gekozen beroep en van onzekerheid over de omstan-
digheden van de toekomstige baan. 
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De belastingen van de omscholing zijn echter niet onoverkomelijk 
gebleken: nog geen 5 % van de oud-mijnopzichters heeft het 
diploma niet gehaald. Ziekte was dan meestal de oorzaak. 
Volgens de ervaring van de betrokkenen waren de volgende faktoren 
belangrijk voor het goed verloop van de omscholingen: het verant-
woordelijkheidsbesef en de inzet van de kursisten; het inzicht in 
het instrumentele belang van de studie; soms ook de intrinsiek 
motiverende betekenis van de studie; eventueel de persoonlijke 
keuze voor een bepaalde studierichting. 
Storingen en handikaps bij de studie konden worden opgevangen 
door gezamenlijk diskussiëren over de algemene 
onzekerheidsproblematiek, door nauw onderling kontakt van de 
studenten, door kontinue follow-up, bijsturen en begeleiding door 
de docenten, door studeren in groepsverband en door tegemoet te 
komen aan de sterke funktie- en taakgerichtheid van de studenten. 
Het zo snel mogelijk bieden van zekerheid over de toekomstige 
plaatsing bleek tevens belangrijk. 
De omscholingskursisten wijzen ook in het bijzonder op de steun 
die ze van vrouw en kinderen kregen. 
Alhoewel de kursisten de omscholing vooral zagen als een instru-
ment om in het arbeidsbestel weer onderdak te komen, gaf het 
bewust beleven van de problemen rond de omscholing aan velen een 
fleksibeler houding; ze leerden zichzelf anders zien en gingen 
soepeler inspelen op de ontwikkelingen van de maatschappij. 
10.8. DE SOLLICITATIE EN DE BEMIDDELING 
Veel oud-mijnopzichters hebben de sollicitatiefase niet als bij-
zonder kritisch beleefd: het aanbod van een passende nieuwe baan 
volgde voor hen als vanzelf via stages; anderen beleefden de fase 
eenvoudig als een overplaatsing binnen dezelfde onderneming. 
Voor de meesten echter bestond deze fase in het heropnemen van de 
problemen van de besluitvormingsfase. De reële alternatieven op de 
arbeidsmarkt moesten opnieuw worden onderzocht en afgewogen. 
Er waren een aantal omstandigheden die sukses bij sollicitatie 
bevorderden, zoals de krappe arbeidsmarkt en de reputatie van de 
mijnopzichters als leidinggevenden in een zware industrie. Boven-
dien ontwikkelden veel mijnopzichters zelf een behoorlijk 
initiatief. 
Toch bleken voor velen de hindernissen op de arbeidsmarkt te 
hoog; we hebben de belangrijkste onder 10.3 genoemd. Om de soni-
ci tantenstroom effektief te richten moest worden overgegaan tot 
aktieve bemiddelingshulp. De bemiddelaars konden vertrekken van 
de gegevens van het 'nominatieve afvloei'ingsplan'. Daaraan hadden 
ze zelf reeds belangrijke bijdragen door de eksploratie van de 
arbeidsmarkt en het beschrijven van de vakatures in termen van de 
(individuele) kenmerken van de mijnopzichters. 
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De bemiddelaars werkten in intensief kontakt met de lokale 
personeelsdiensten; in periodieke bijeenkomsten met deze laatsten 
werd alle informatie over personen en vakatures steeds weer ter 
sprake gebracht. De bemiddelaars informeerden de nieuwe werk-
gevers over de kwaliteiten van de mijnopzichters; ze pleegden 
akwisitie; ze onderhielden een aktief en persoonlijk kontakt met 
de arbeidsmarkt. 
Tegenover de mijnopzichters namen de bemiddelaars de draad van 
'de individuele benadering' weer op. Ze gaven hun kli enten In 
persoonlijk kontakt informatie over relevante omstandigheden van 
de aangeboden funkties en begeleidden hen zoveel mogelijk bij de 
afronding van hun besluitvorming. De sollicitant moest goed 
geïnformeerd op sollicitatie gaan; de sollicitatie moest kunnen 
resulteren in een persoonlijke beslissing. 
In de loop van de sollicitatiefase traden de bemiddelaars tevens 
op als 'trouble shooters'; als hulpmiddelen kwamen hen daarbij 
o.a. van pas: de (interne) omscholingsfaciliteiten; de moge-
lijkheid tot detachering; hulp bij verhuizen; hulp bij admi-
nistratieve procedures, b.v. voor de overgang naar een ander 
pensioenfonds. 
Bij deze bemiddeling speelden dezelfde belemmeringen een rol die 
we in de tweede fase van 'de individuele benadering' reeds ver-
meld hebben. Soms werd de hulp als dwang ervaren; er werd ook 
geklaagd dat juist deze hulp oorzaak was van het mislukken van 
sollicitaties. In onze enquête blijkt minder dan een derde van de 
mijnopzichters min of meer ontevreden over de gang van zaken bij 
sollicitatie. 
Tevredenheid overweegt echter. De voorlichting kon nu veel 
konkreter zijn dan aan het begin van het keuzeproces; de infor-
matie werd nu, na de omscholingsfase, veel beter gepercipieerd. 
De herplaatste mijnopzichters zijn opgenomen binnen een breed 
bereik van funkties; wat de inhoud van het werk betreft vormen 
technische funkties een duidelijke meerderheid. 
DSM heeft meer dan een derde van haar oud-mijnopzichters 
geplaatst. Ook de overheid is een belangrijke nieuwe werkgever. 
De hogere nivo's van funkties, waarin oud-mijnopzichters een 
plaats vonden, worden dikwijls aangetroffen in organisaties die 
maatschappelijke belangen en geestelijke en lichamelijke 
gezondheidszorg tot taak hebben. Daarnaast worden hoge 
funktienivo's aangetroffen in de chemische industrie. 
Meer dan een derde van de mijnbouwkundige opzichters vond een 
werkkring bulten Zuid-Limburg. 
10.9. De inwerkperiode in het nieuwe beroep 
De inwerkperiode in het nieuwe beroep bleek de laatste kritische 
fase van de gedwongen beroepswisseling. 
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De volgende problemen werden ontmoet: tekorten in specifieke 
vakkennis, maar vooral in praktische ervaring in de nieuwe 
werkzaamheden; het aanleren van een andere stijl van denken; het 
leren doorzien van - en het leren omgaan met een andere 
organisatie; het leren van andere sociale rollen en 
omgangsvormen; het zich niet geaksepteerd voelen in de nieuwe 
werk- en leefsituatie; teleurstellingen achteraf op het gebied 
van de arbeidsvoorwaarden en de funktieinhoud; soms werd een 
goede interaktie met het nieuwe beroep gehinderd door meer aan de 
persoon of het gezin gerelateerde omstandigheden. 
60 % van de geënquêteerde ex-mijnopzichters zegt op de bovenge-
noemde gebieden problemen te hebben ontmoet. Ongeveer 10 % zegt 
dat deze problemen niet of slechts ten dele zijn opgelost. Deze 
fase vroeg in het algemeien om goede leerkondities om de onze-
kerheid in de nieuwe funktie te overwinnen. 
In het bijzonder worden door de herplaatsten de volgende kondities 
als belangrijk aangewezen: de bereidheid van chefs en kollega's 
om hen de weg te wijzen met respekt voor hun kwetsbare 
zeifwaardegevoel; ruimte en vrijheid om zelf aktief te mogen 
interakteren met hun nieuwe werkomgeving. 
Een belangrijke praktische konklusie Hjkt ons dat chefs en 
kollega's goede leerkondities moeten willen bevorderen en er ook 
tijd voor moeten kunnen vrijmaken. 
10.10. EVALUATIE VAN DE HUIDIGE SITUATIE VAN DE HERPLAATSTE 
MIJN0P2ICHTEftg 
Via diverse ingangen zijn de uitkomsten van de gedwongen 
beroepswisseling voor de ex-mijnopzichters nagegaan. 
10.10.1. Funktioneren in het nieuwe beroep 
Om te evalueren of de ex-m1jnopzichters de taakstelling van hun 
nieuwe funktie werkelijk waar maken, is een schriftelijke enquête 
uitgevoerd bij hun nieuwe chefs. De resultaten dienen met reserve 
te worden bezien omdat de respons slechts 65 % was. 
Volgens deze gegevens voldoet meer dan 60 % aan de verwachtingen 
van de chef; van meer dan 35 % zegt de nieuwe chef dat ze de 
funktie boven verpachting vervullen. Een derde van de steekproef 
zal flog promotie maken. Slechts iets meer dan 4 % voldoet niet 
aan de verwachtingen. 
Ook aan de ex-mijnopzichters zelf zijn in een mondelinge enquête 
vragen gesteld die te maken hebben met hun funktlevervulling. 
Als groep achten ze zich bepaald niet onkundig of mislukt in hun 
nieuwe werksituatie; ze zijn zelf tevreden over hun 
funktlevervulling. Ér zijn echter ook uitzonderingen. 
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10.10.2. Het bereikte funktienlvo 
Bij de herplaatsing werd er o.a. naar gestreefd dat de mijnop-
zichters in hun nieuwe loopbaan een gelijkwaardig funktienivo 
zouden behouden. Om te beoordelen of deze doelstelling is bereikt 
hebben we gebruik gemaakt van het verdiende bruto-maandsalaris. 
Volgens deze globale Indikator bezet ongeveer 10 % funkties bene-
den middenkadernivo; bijna 30 % klom boven het middenkadernivo uit 
tot funkties van hoger kadernivo. 
10.10.3. Tevredenheid over de werksituatie 
De herplaatste mijnopzichters zijn over het algemeen tevreden 
over hun nieuwe werksituatie. Deze tevredenheid geldt vooral de 
aard van hun werkzaamheden en hun huidige werkgever. 
Over hun salaris zijn de herplaatsten als groep iets minder 
tevreden, zij het toch 'tamelijk tevreden'. De tevredenheid over 
de promotiekansen heeft een brede spreiding: 50 % is hierover 
tevreden of meer dan tevreden; 25 % is min of meer ontevreden. 
Duidelijk meer dan de helft van de ex-mijnopzichters acht zich nu 
beter af dan wanneer de mijnen zouden zijn open gebleven, een 
kleine 10 % is daarentegen van mening dat onder die veron-
derstelling hun werksituatie nu beter zou zijn geweest. 
De ervaren verbeteringen hebben vooral betrekking op de aard van 
het werk, de fysieke werkomstandigheden, werktijden, de 
veiligheid en het aanzien van het werk. De gezinnen blijken zich 
beter te kunnen ontplooien door de gunstiger werktijden en de 
vermindering van fysieke belasting. In zoverre humanisering van 
de arbeid in Zuid-Limburg door het beleid werd beoogd, mag deze 
als bevorderd worden gezien. 
Wat hun tevredenheid over het werk betreft, konden de herplaatste 
mijnopzichters worden vergeleken met een referentiegroep uit het 
nederlands middenkader; zij blijken dan als groep signifikant 
tevredener dan de referentiegroep. 
10.10.4. Gezondheid 
Er zijn weinig signalen in ons onderzoek dat de 'stress' van de 
gedwongen beroepswisseling ongunstige gevolgen voor de gezondheid 
van de ex-mijnopzichters heeft gehad. 
Het overgrote deel van de ex-mijnopzichters heeft een positief 
waarderend beeld over zichzelf. Hun resultaten op een schaal 
'verlies aan zelfwaardering' zijn gunstiger dan die van de 
referentiegroep uit het nederlandse middenkader. 
De ex-mijnopzichters zeggen ook minder vaak psychosomatische en 
psychische klachten te hebben. 
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In ziekteverzuim Is er geen signifikant verschil tussen de ex-
mij nopzichters en de referentiegroep. 
10.10.5. Ongunstige uitkomsten 
Ongeveer 10 % van onze steekproef blijkt na de gedwongen 
beroepswisseling in een ongunstige situatie te verkeren; ze maken 
hun funktie niet waar; ze bezetten een lagere kaderfunktie; ze 
zijn ontevreden over hun werksituatie; ze hebben weinig zelfwaar-
dering of meer psychische en psychosomatische klachten; ze zijn 
langdurig ziek. 
Hierbij zou een deel van hen die weigerden aan de enquête mee te 
werken moeten worden opgeteld. We schatten dan dat 12 % à 13 % van 




(1) Conceptverslag van de screening van de psychologische 
dossiers van de mijnopzichters gericht aan het Centraal Per-
soneelsbeheer Mijnbedrijven, Juni '65. 
Notitie betreffende overtollig ondergronds beambtenpersoneel 
mijnbedrijven van de Coördinator Personeelsdiensten Mijnbedrijven, 
18 Juni '65. 
(2) Geciteerd door Manning, A.F. in het voorwoord van Verberne 
1959. 
(3) Voor de artikelen zie in de literatuurlijst o.a. Bruining 
19681 en 19682; Denteneer 1968 en 1971; Jongmans 1968 en 1969; 
Hellemans 1960, 1974 en 1975; Koene 1971; Huijben 1969; Jochems 
1974; Knibbeler 1973; Schreuder 1968; Jurriëns, z.j.; Pers-
dienst DSM 1973. 
In ons archief zijn o.a. de volgende stukken van belang: 
Denteneer H., Inleiding voor personeelsfunctionarissen SM over 
omschakeling van mijnbeambten 1966; 
idem. Notities voor inleiding psychologiestudenten Leuven, z.j.; 
idem, Notities inleiding studenten Nederlandse Economische 
Hogeschool, Faculteit der Sociale Wetenschappen, 19 april 1967; 
idem. Inleiding over arbeidsmobiliteit en arbeidsbemiddeling van 
het kaderpersoneel bij de sluiting van de kolenmijnen in Lim-
burg, Congres KIVI, april 1975. 
Notities voor inleiding Werktuigbouwkundig Genootschap Isaak 
Newton, z.j. 
Huijben, S., De ontwikkeling van de personeelsbezetting, 
Voordracht op de Openbare MIR vergadering, dd. 23-10-1968. 
Idem; Inleiding Groot-Seminarie Roermond, z.j. 
Idem; Arbeidsmobiliteit, omschakeling en omscholing, concept 
lezing, z.j. 
Jochems, D.B., Personeelsproblematiek bij de inkrimping en 
sluiting in het Nederlandse Mijnbekken, Nota Studie en Planning, 
19-11-66. 
Idem, Notities inleiding voor het Instituut voor 
Arbeidsvraagstukken (IVA), dd. 29-8-67. 
Idem, Stand van Zaken Herstructurering van Zuid-Limburg, 18-3-69. 
Jurriëns, R., De herstructurering van Zuid-Limburg; het 
afvloeiingsbel eid in de Mijnindustrie nader belicht. Notitie Stu-
die en Planning SM, nr. 349a, 5-8-71. 
Knibbeler, D.J.M., Schema Inleiding 'Hertrukturering Werk-
gelegenheid in de Mijnstrek', voor parochiegeestelijken van het 
dekenaat Hoensbroek, dd. 12-1-66. 
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Idem, Samenvatting van de Uiteenzetting in de vergadering van de 
Commissie van Advies GAB Oostelijke Mijnstreek, dd. 25-4-67. 
Idem, Schaffung neuer Arbeidsplätze im Rahmen der Umstruk-
turierung Süd-Limburgs', Vortrag für die Konferenz der OCIPE in 
Luxemburg, Sept. 1967. 
(4) Denteneer, H.M.C., Voorstel betreffende een psychologische 
studie van omscholing en beroepswisseling, opgesteld voor G.J. 
Koene, chef Personeelsresearch SM, 24-9-1970. 
(5) Denteneer, H.M.C., Opzet voor een follow-up onderzoek 
omgeschoolde mijnbouwkundige technici, opgesteld voor dr. J.J. v. 
Dijck, 1973. 
(6) Korte schets van eeh follow-up onderzoek van de naar een 
nieuw beroep omgeschoolde mijnbouwkundige opzichters, opgesteld 
voor de EGKS, 1975. 
(7) v.d. Schaft, J., Verslag van de Pilotinterviews afgenomen van 
18 herplaatste mijnopzichters; voorlopige conclusies voor een 
enqêtevragenlijst. Intern rapport Psychologische Dienst, 1974. 
(8) Smeets, В., Verslag van een beroepenindelng met behulp van 
de Dictionary of Occupational Titles, Stageverslag Psycholo­
gische Dienst DSM, 1975. 
(9) Zie o.a. in ons archief: 
Notities gesprek met dhr. Worms, dd. 27-10-75, redaktie van 
Heeswijk; 
Notities gesprek met dhr. Worms, dd. 27-10-75, redaktie 
Denteneer; 
Notities gesprek met dhr. Simons, Personeelschef van de mijn Emma 
en medewerkers van de P. Dienst dd. 11-12-75, redaktie v. 
Heeswijk + redaktie Denteneer; 
Notities gesprek met dhr. R. Juriens, dd. 4-3-77; 
Notities gesprek met dhr. Th. Olders, Opleidingsfunctionaris, 
z.j.; 
Notities gesprek met de heren Frank, ' t Hooft, Schiffelers, 
Worms, sept. 76; 
Notities gesprek met dhr. Beijers, oktober '75. 
(11) Zie referentienoten onder (9) en notities van gesprekken met 
de heren Bücker, Duyverman, ' t Hooft, Knibbeler, Jochems, Schif-
felers en Worms. 
(12) Notulen Commissie Omscholingen Mijnschool, 1966-1969. 
(13) Speeches van dhr. Haverschmidt, directeur van de Mijnschool 
te Heerlen, z . j . 
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(14) Zie hiervoor de bij hoofdstuk 3 onder (20) opgegeven 
literatuur, vooral die uit het Geologische Tijdschrift 1972. 
(15) o.a. Gegevens over planning en uitvoering van de afvloeiing 
van het bgr. personeel van de Emma, van de hr. Salden. 
Prognose Ontwikkeling bezetting ondergronds-mijnbouwkundige 
beambten, Staatsmijn Maurits, juni 1966 t/m 1 jan. 1967. 
Archief BBZ Staatsmijn Maurits. 
Personeelsgegevens Beambtenbezetting vanaf 31/12/1969 Ea. 
Correspondentie Psychologische Dienst met Centraal Personeels-
beheer Mijnbedrijven. 
(16) Zie o.a. Zanders 1974; Koene 1971; Bruining 1968; Ten 
Berge 1969; Speleers 1967; Weerts 1967; P.O.W.L. 1972. 
(17) Deze schalen werden overgenomen vooral uit v. Dijkhuizen, N. 
en Reiche, H., 1976. Verder transformaties van de vragen van Zan-
ders H.L.G., 1974. 
(18) v. Heeswijk, Verslag en protocollen van 35 pilotinterviews 
met de conceptvragenlijst, 1976. 
(19) Zie CCN, KGDCOD, printed May 31, 1977. 
(20) Belangrijke gegevens over het makrobeleid van de 
mijnsluiting zijn te vinden in het speciaal mijnsluitingsnumner 
van het tijdschrift Geologie en Mijnbouw, 2, maart-april 1971, 
pag. 95-337. Verder zijn uit de literatuuropgave voor dit 
hoofdstuk van belang: Hellemans 1960; Jaarverslagen DSM 1958, 
1960 tot en met 1965 en 1974; Schmidt 1967; Ebert 1968; Commissie 
van de Europese Gemeenschappen 1971; Pers. dienst DSM 1973. 
Mijnnota's 
(21) Na het verschijnen van dit hoofdstuk verscheen een diepgaande 
analyse van het makrobeleid op basis van interviews met de 
beleidsbepalers, Moharir 1979. 
(22) Zie voor SM, Persdienst DSM, 1973, bijlage 3. 
(23) Schmidt, 1967, pag. 79 
(25) Schmidt, o.e. pag. 30. 
(26) Schmidt, o.e. pag. 58. 
(27) Schmidt citeert: Jahrbuch der I.G. Bergbau und Energie 
1962/63, S 333. 
(28) Schmidt, o.e., pag. 278 
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(29) Persdienst DSM, 1973, рад. 2. 
(30) Schmidt o.e., рад. 498. 
(31) Hellemans 1960, рад. 35. 
(32) Hellemans, o.e., рад. 34 
(33) Persdienst DSM 1973. 
(34) Hellemans 1960, рад. 31 
(35) Hellemans o.e., рад. 32. 
(36) Hellemans o.e. 
(37) Pers.dienst DSM 1973, рад. 6. 
(38) Hellemans 1960, рад. 13 
(39) Zie de rapporten van het Ergonomisch Team van de Nederlandse 
Steenkolenindustrie: Koene, Ruwette en Morré 1970; Koene en 
Ruwette 1969; Ruwette en Koene 1971; Ruwette en Koene 1972. 
(40) Geologie en Mijnbouw 1971, bijlage op рад. 317. 
(41) Persdienst DSM 1973, bijlage 7. 
(42) Persdienst DSM 1973, рад. 9 
(43) Hellemans 1960, рад. 37. 
(44) Hellemans, o.e. 
(45) Jaarverslag DSM, 1965, рад. 5. 
(46) Schmidt o.e., рад. 112 
(47) Jaarverslag DSM 1958 
(49) Ebert 1968, рад. 395 
(50) Jubileumuitgave 60 jaar Mijnschool, 1964, рад. 46. 
(51) Het gebeuren achter gesloten deuren in de jaren voor de 
mijnsluiting wordt nader uitgewerkt in de dissertatie van Moharir 
1979. 
(52) Colsen 1955, рад. 319 
(53) Limburgs Dagblad, 27-3-76, Interview met Kramer 
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(54) Hubben, Α., Rede op de si uitingsvergadering van de MIR, 
25-3-76 
(55) Zie Moharir 1979, pag. 271 e.V. 
(56) Zie Moharir o.e., pag. 287 e.v. 
(57) Nota Den Uyl 1965, pag. 10; Oele 1966, pag. 36 
(58) Nota Den Uyl, pag. 3 
(59) Zie Oele 1966, pag. 37, fig. 7; Nota Den Uyl, pag. 10 en 11; 
Molkenboer 1971; Geertman 1971; Persdienst DSM 1973, bijlage 8 
(60) Nota Den Uyl, pag. 30 
(61) Vergelijk o.a. Oele 1966 
(62) Hellemans 1974 
(63) Nota Den Uyl, pag. 7 
(64) Nota Den Uyl, pag. 15 
(65) Zie notities 't Hooft over de overwegingen door de vakbonden 
ingebracht bij het overleg. Een nadere studie van de over1 eg-
verslagen, die wij niet ter beschikking hadden, zou dit kunnen 
verifiëren; zie ook Moharir 1979 
(66) Zie nota Den Uyl, pag. 24 
(67) Idem, pag. 7 
(68) Idem, pag. 15 e.v. 
(69) Idem, pag. 18 en 19 
(70) Idem, pag. 20 
(71) Idem, pag. 20 en 21 
(72) Vergelijk Persdienst DSM 1973, pag. 5 
(73) Nota Den Uyl, pag. 27 .v. 
(74) Idem, pag. 27 
(75) Idem, pag. 24 
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(76) Idem, рад. 25-27 
(77) Zie P.O.W.L. 1972 
(78) Zie v.d. Hijden, P., Notitie over de Arbeidsvoorwaarden van 
de SBF, 1967 
(79) Zie o.a. notitie betreffende overtollig ondergronds beamb-
tenpersoneel van de Coördinator Mijnbedrijven, 18 juni 1965 
(80) Schmidt, o.e., passim 
(83) Zie Knibbeler D.J.M., Schema inleiding 'Herstructurering 
werkgelegenheid in de mijnstreek', voor parochiegeestelijken van 
het Dekanaat Hoensbroek op 12-1-1966 in het 'Philosophicum' 
Molenberg, Heerlen. 
Ook regionaal werden deskundigen gebundeld in commissies, zoals 
de Regionale Herstructureringscommissiè, waarin vertegenwoor-
digers van werkgevers, provinciale overheid en werkgevers; de 
Regionale Raad voor de Arbeidsmarkt en de z.g. Commissie 
Basisgegevens. Deze commi si es deden onderbouwend en sturend werk 
(Mededeling Jochems). 
(84) Opgemerkt dient hierbij dat in 1965 de personeelsbezetting 
bestond uit 45.000 personen. Om het te hoge verloop van jonge 
frontwerkers op te vangen moesten na 1965 nog 1800 Nederlanders 
en 2900 buitenlanders worden aangetrokken. Uiteindeijk had de 
afvloeiing van mijnwerkers betrekking op 49.700 personen. De pen-
del naar Duitsland speelde in het te hoge verloop van jongeren 
een belangrijke rol (zie bijlage F). 
(85) Uit brief dd. 10-2-1978 aan de Minister van Economische 
Zaken, waarin de Begeleidingscommissie Coördinatie Mijnsluitingen 
om décharge verzoekt, zie bijlage I, рад. 2, toegevoegd aan deze 
brief. 
(86) Protokol interview met dhr. Worms dd. 27-10-1975 
(87) Protokol interview Personeelschef en P. beheersfunk-
tionarissen van de mijn Emma, dd. 11-12-1975 
(88) Brief dd. 10-2-1978 
(89) Een voorbeeld van een 'heuristische' benadering, die vastliep 
omdat de ri siko's te hoog werden geacht, was de Canadese missie 
van Knibbeler, zie zijn verslag dd. 25-8-1967, nr. PB 1179 
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(90) Zie bijlage E, Samenvatting wederaanpassingsuitkeringen ex 
art. 56, lid 2 EGKS-verdrag en aanvullende voorzieningen ex arti­
kel 4 beschikking 3-65 H.A.. Deze werd door de personeelsfunc­
tionarissen gebruikt in hun gesprekken met te herplaatsen 
personeelsleden. 
Zie ook de beschikking van de hoofddirectie dd. 15 juni 1966 nr. 
557 SV/F 1 en nr. 558 S/F 1. 
(91) Zie de periodieke rapporten van de omscholingen op de CVV-op-
leiding van de Vries, Α., Centrale Opleidingen S.M., v.a. 20-7-1964 
(93) Verslagen vergaderingen in 1968 en 1969 van de Werkgroep 
Plaatsing SBF, waarin personeelsfunktionarisen van het FSI en 
medewerkers van de Psychologische Dienst zitting hadden. 
(94) Nieuws van de Staatsmijnen o.a. dd. 21-4-1967 
(95) Zie Knibbeler 1979 
(96) Zie Jochems 1974 en Hellemans 1974 
(97) Notitie betreffende het verstandelijk ontwikkelingsniveau 
van de ondergrondse areiders, J. Benders, Psychologische Dienst 
S.M., 1964 
(98) Vragenlijst ter beschrijving van vakatures opgesteld door 
Noteborn, J. en Brüning, B. 
(99) Zie de notities uit ons archief genoemd onder referentienoot 
(3) 
(100) O.a. Engelen 1973; Noteborn en Denteneer 1964; Merx, H. en 
F. Engelen 1964; Busche, Η. 1968. 
(101) Vooral de interne rapporten van Bours, F., 1955, 1956, 1957 
en 1960 
(102) We beschikken over notities betreffende concepthoofstuk 5 
van J. Bücker, C. 't Hooft, W. Schiffelers en G. Worms 
(103) U.S. Department of Labor, Dictionary of Occuptational 
Titles, Washington, 1949 
(104) Zie o.a. Engelen 1973, рад. 41 е.ν. en Opleiding tot Mijn-
opzichter, Mijnschool te Heerlen, lessentabel met bijlagen 
(105) Zie Bours, F., Intern rapport over de vooropleiding van de 
kandidaten voor de Mijnschool, 1957 
(106) Zie Bours, F., Intern rapport, 1957 
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(107) Zie o.a. Denteneer 1962, en de interne rapporten van Bours 
1955-1960 
(108) Zie o.a. Stouthart 1967 
(109) Zie interne handleiding beoordeling aspirant mijnscho-
1 i eren. Koene 1951 
(110) Zie Bours, intern rapport 1956, 1960 
(111) O.a. Stouthart 1967. 
(112) Zie notitie betreffende overtollig ondergronds beambtenper-
soneel mijnbedrijven, van de Coördinator Personeelsdiensten Mijn-
bedrijven dd. 13 juni 1965 
(113) Zie de Quay, C.L.M., Omscholing van ondergrondse beambten 
tot chef van dienst bij de chemische bedrijven, notitie aan 
Directeur Huijben, dd. 9-4-1964, en Cornelissen, L.E., en 
Tossaint, A.J.B., Omscholing van personen met opleiding 
mijnschool tot chef van dienst bij de chemische bedrijven, noti-
tie 64113 
(114) Zie o.a. verslag Knibbeler dd. 25-8-1967, en de pogingen 
opzichters geplaatst te krijgen als (hoofd)brandmeester 
(115) Zie het verslag van v.d. Schaft over de pilotinterviews, 
1974 
(116) Zie het verslag van de pilotinterviews van v. Heeswijk, 
1976 
(117) (Principal factor with iteration with Kaisernormalisation) 
Faktoranalyse van de 15 moti vatie-aspekten bij besluitvorming en 
keuze uitgevoerd door J. Zoetebier, dd. 15 september 1977, nr. 
212-603. 
Via een Q-analyse zouden deze moti vatie-aspekten nog verder kun-
nen worden uitgewerkt tot een onderzoek naar diverse typen van 
mijnopzichters; we stellen ons voor dit alsnog te doen. 
(118) Zie notulen van de 'Begeleidingscommissie Omscholingen 
Mijnschool' van 1966 tot 1969 
(119) We beschikken over Protokollen van interviews o.a. met de 
heren F. Frank en W. Beyers, resp. adjunkt-direkteur van de 
Mijnschool te Heerlen en de Academie Mens en Arbeid te Tilburg, 
met de heer Th. 01 ders, leraar aan de omscholingen voor 
ex-mij nopzi chters. 
Speeches van dhr. Haverschmidt gehouden ter gelegenheid van 
diploma-uitreikingen aan afgestudeerden van de omscholingen. 
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Interview met dhr. Duyverman, klassevoorman op een HTS-
omscholingsklas. 
Protokollen van 18 pilotinterviews afgenomen door dhr. v.d. 
Schaft in 1974 
120) Protokollen v.d. Schaft, 1974. 
121) Idem 
122) Idem 
123) Overeenkomst tussen de Staat der Nederlanden en de EGKS, 
dd. 20 juli 1966 
124) Protokollen v.d. Schaft 
125) Zie protokol van het interview met Frank 
126) Zie Engelen 1973 
127) Zie Protokollen van v.d. Schaft, 1974 
128) Zie intern verslag 'Een proef tot omscholing van een aan-
tal volwassenen tot chemisch vakman', G. Koene, 1966 
129) Zie interview met Frank 
130) Zie verslag van de ad hoc vergadering over de omscholing 
van de z.g. 'Kerngroep' 
131) Verslag van een enquête bij de studenten van de z.g. 
kerngroep 
132) Zie o.a. de notities over het interview met dhr. Duyverman, 
feb. 1978 
133) Protokol interview met dhr. Frank 
134) Protokol interview met dhr. Worms 
136) Notulen Begeleidlngscommisie Omscholingen Mijnschool 
66-'69 
137) Speeches Haverschmldt, z.j. 
138) Notulen Begeleidingscommissie Omscholingen Mijnschool 
139) Protokol gesprek met dhr. Frank en notulen Begeleidingscom-
missie, 22e vergadering, punt 6 
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140) Protokollen pilot interviews van v.d. Schaft 
141) Idem 
142) Idem 
143) Geciteerd uit een rapport van de Mijnschool van 1966 in 
mijn inleiding voor de personeelsfunctionarissen van de 
mijnbedrijven 






150) Speeches Haverschmidt, z.j. 
151) Protokollen pilot interviews v.d. Schaft, 1974 
152) Speeches Haverschmidt, z.j. 
153) Protokollen pilot interviews'v.d. Schaft 
154) Zie o.a. tabel bemiddeling van Mijnschoolcursisten, De 
Gezamenlijke Steenkolenmijnen in Limburg, dd. 24 juni 1974 
155) Zie Vragenlijst voor vakaturebeschrijving, ontworpen door 
Brüning en Noteborn ten dienste van de bemiddelaars, 1966 
156) Mededeling van dhr. С 't Hooft 
157) Bulletins van de Dienst Bemiddeling, 'Externe 
Bemiddelingsaktiviteiten', jaargangen 1966 t/m 1969 
158) Functiebeschrijving van de mijnopzichters, opgemaakt ten 
bate van de bemiddelaars, zie bijlage G. 
159) Ongedateerde speeches van ir. Haverschmidt bij 
diploma-uitreiking 




(163) Brochure: 'Solliciteren', N.V. Nederlandse Staatsmijnen, 
614-11-26, 1967 
(164) Mededeling 't Hooft 
(165) Idem 
(166) Zoetebier, J., Faktoranalyse van 52 variabelen, 212-603, 
15 oktober 1977 
(167) Protokollen pilot interviews v.d. Schaft, 1974 
(168) Zoetebier, J., Faktoranalyse van 21 motivatie aspekten bij 
sollicitatie, 212-603, 15 september 1977 
(169) Zie Smeets, В., Verslag van een beroepenindeling met behulp 
van de Dictionary of Occupational Titles, Stageverslag psycholo­
gische dienst DSM, 1975 
(170) Zie v. Heeswijk, G., verantwoording van de indeling in 5 
funktieklassen, 1978 
(171) Zie M. Beugels 1977 
(172) Limburgse Perspectievennota, Ministerie van Economische 
Zaken, 1978 
(173) Zie v. Heeswijk, G., verslag van bespreking over de funk-
tleklassifikatie van de herplaatste mijnopzichters met de afd. 
Funktiewaardering, 1978 
(174) Zie o.a. Protokollen van de pilot interviews van J. v.d. 
Schaft, 1974 
(175) Zie Scheltens, R., beknopt verslag van de betrouwbaarheid­
sanalyse, dd. 14.6.1977 
(176) Zie v. Bastelaer, Α., Faktoranalyse op psychosomatische en 
psychische klachten. Using Principal Factor with iterations, with 
Kaiser normalisation after rotation, 1978 
(177) Idem 
(178) Zie M. Beugels 1977 
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Bijlage λ 
Vt-agenlljst voor ex-MlJnbouwkundlg Kader 
Vragen over uw funktIe: 




2. Indien U nu werk heeft, wat Is de offici'«Ie naam van uw huidige funktie ? 
3- Indien U nu gfc*n werk heeft, 
Wat la de reden hiervan ? 
Wat was de o f f i c i ë l e naam van uw laatste funktie ? 
4. Wilt U de volgende гацеп beantwoorden voor uw huidige funktie, of voor de 
laatste funktie die U heeft gehad. 
Hoe heet de onderneming / inste l l ing waar U we ι kt ? 
Onderneming ins te l l ing _ _ ^ _ _ ^ _ _ _ _ ^ 
Adres 
Plaats 
5. Welke zijn na uw vertrek op de Mijn uw funktles geweest, wie was uw werkgever 
an hoe lang heeft U er gewerkt ? 
Naam: funktie en onderneming / Instel l ing van van 
. maand - Jaar 
. . 1 9 . · / . -19. . 
2. 
. . ' 9 . . 
3. 
. . ' 9 · . 
4. 
. . 1 9 · · / . . 1 9 · . 
5. 





6. Wat i s de reden ven verandering van funlctle ? 
orerplaatelna v r i . l v i m g 
1. ontalag onvr i jv i l l i e 
4. » 
5· « • ^—^^^—^^^^^^—^—^-^^^^^^^^_^^.^^^^^^_^^^_^__ 
7. Welke werkzaamheden verricht U nu, of heeft U in uw laatste funktie verricht ? 
8. Wat Is de naam van de afdeling waar U werkt 7 
9. Hoeveel medewerkers telt de afdeling waar U werkt ? (ongeveer) personen. 
10. Aan hoeveel medewerkers geeft U direkt leiding In uw afdeling ? 
(ongeveer) personen. 
11. Hoe heten de funktles van de medewerkers of groepen van medewerkers waaraan 
U leiding geeft ? 
12. Wat Is de naam en de funktie van uw direkte chef ? 
Naam 
Funktie: _ ^ ^ _ _ _ _ _ _ _ ^ _ ^ ^ ^ _ _ _ ^ _ ^ _ _ ^ ^ _ _ ^ ^ _ ^ ^ _ ^ _ ^ _ _ _ _ ^ 
Indien U akkoord gaat, zouden wij uw chef schriftelijk om een korte beschrij­
ving van uw funktie willen verzoeken en een indruk vragen over uw funktloneren. 
Gaat U daarmee akkoord ? 
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Wilt U het desbetreffende c i j fer omcirkelen. 
' 3 . Sommigen funktiea z i jn voornamelijk uitvoerend; het hoofdaccent l i g t b i j de 
werkzaamheden op het uitvoeren van besluiten en plannen. 
Andere funktles bestaan uit taken waar het hoofdaccent l i g t op het verzamelen, 
beoordelen en interpreteren van gegevens, nodig voor kennis-uitbreiding, 
planning en beslultname. In een l l jn-staforganlsat le heten deze funktles 
staftaken. 
Zou U op onderstaande schaal willen aangeven waar het accent b i j uw funktie l i g t ? 
zuiver vr i j veel gel i jke vr i j veel zuiver 
stafwerk atafwerk verhouding uitvoerend werk uitvoerend werk 
14. Wanneer U de volgende funktle-kategorleén bekijkt, welke komt dan het meest 
overeen met uw huidige funktie ? 
(U mag eventueel 2 kategorieen aankruisen) 
1 uitvoerende produktle-funktie 
2 uitvoerende technische funktie 
3 technische staffunktle 
4 data-verwerkende funktie 
5 'menskundlge' funktie 
15. Werkzaamheden bestaan uit, omgang met mensen (o.a. kllenten, medewerkers, 
chef» etc), het werken met gegevens (o.a. taal, cijfers, schema's, etc.) en 
werken met dingen (o.a. machines, werktuigen, etc.). 
Bekijkt U nu uw huidige funktie, geef dan het volgende aan; 
voor een voor een · niet te voor een ' praktisch 
zeer groot aanmerkelijk zeggen klein niet 
deel deel deel 
Mijn werk Is 
sterk gericht 
op het omgaan 
met mensen; 1 2 3 4 5 
Mijn werk la 
sterk gericht 
op het omgaan 
met gegevens; 1 2 3 4 5 
Mijn werk la 
sterk gericht 
op het omgaan 
met dingen; 1 2 3 4 5 
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Hoe ervaart U uw werk: 
16. Tevredenheid over de huidige funktie . 
zeer tamelijk tevreden / tamelijk zeer 
tevreden tevreden ontevreden ontevreden ontevreden 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
Zou U uw antwooiden op deze vragen nader w i l l e n t o e l i c h t e n ? 
Hoe tevreden 
of ontevreden 





bent U met uw 




bent U met uw 
huidige s a l a r l a ? 
Hoe tevreden of 
ontevreden 
bent U met de 
promotiekansen 
die U nu heef t ? 
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17· Hier volgen nog een drietal uitspraken over uw werk. Wilt U per uitspraak 
aangeven hoe U dit ervaart. 
geheel enigszins niet eens enigszins geheel 
mee eens mee eens niet oneens mee oneens mee oneens 
Mijn werk Is 
saai en 
eentonig 5 * ? 2 ' 
Mijn werk is 
van dien aard 
dat het waard 
Is on Je ervoor 
In te spannen 5 ^ 3 2 1 
Mijn werk geeft 
mij de gelegen-
heid een hoop 
te leren 5 * 3 2 ' 
Zou U uw antwoorden nader willen toelichten ? 
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18. In de toekomst z u l l e n sonnige soorten werlt en werkzaamheden veranderen, 
t e r w i j l andere h e t z e l f d e b l i j v e n . 
Hier volgen enkele vragen d i e over d i t onderwerp gaan. 
tameli jk 
onzeker 
Hoe zeker bent 
U over uw loop-
baamnogelijkhe-
den ? 
Hoe zeker bent 
U over uw kansen 
voor promotie en 
vooruitgang In de 
eerstvolgende 
paai' Jaren ? 
Hoe zeker bent 
U erover of uw 
huidige kennis 
en ervaring 
over 5 Jaar nog 
van nut en waarde 
zu l l en z i j n ? 
Hoe zeker bent 
U over wat uw 
verantwoordelijk-
heden over 5 
maanden zu l len z i j n 
een beet je 
onzeker 
e n i g s z i n s 
zeker 





19. Hoe ziet U Uzelf In uw werk ? 
succesvol 1 2 3 
belangrijk 1 
4 5 6 7 n i e t succesvo l 
4 5 6 7 n i e t be langri jk 
Ik doe mijn 




20. Kunt U de kennis en ervaring, dl* U a l s Mijn-opzichter hebt vervroi-ven 
gebruiken ? 
zeer d i k w i j l s some bijna helemaal 
d i k w i j l s n i e t noo i t 
Uw kennis en ervaring 
in het algemeen 
genomen ? I 2 3 " 5 
Wat b e t r e f t uw erva-
ring In le id inggeven ? 1 2 J 4 5 
Wat b e t r e f t uw erva-
ring op het ¿-bied van 
organiseren ? 1 2 3 4 5 
Wat b e t r e f t uw kennis 
en ervaring op tech-
nisch gebied ? 1 2 3 * 5 
2 1 . Indien uw kennis en ervaring, opgedaan a l s Mljnopzlchter, In uw nieuwe wei к 
n i e t op deze l fde manier voorkomen, wat Is dan het v e r s c h i l ? 
22. Bent U tevreden n e t de vakkennis d i e V b e z i t voor uw huidige funJctle ? 
zeer tevreden tameli jk tevreden / tameli jk zeer ontevreden 
tevreden ontevreden ontevreden 
Zou U uw antwoord nader w i l l e n t o e l i c h t e n ? Houdt deze mening over uw 
vakkennis b i jvoorbeeld verband met de omscholing, met nieuwe technieken e . d . 
- θ -
2 3 . Zijn er onderdelen van uw werk die moelUJkheden geven ? 
zeer dllcwijls d ikwi j l s soms een e n t e l e keer noo i t 
1 2 3 4 5 
Welke onderdelen z i jn d i t dan ? 
Waar l i g t d i t aan ? 
24. Bent U van mening dat U wat betre f t de onrieistaande aspekten van uw funktie 
nu be ter of s l e c h t e r af bent dan warmeer de Mijnen zouden z i jn b l i jven di'aaie 
Aspekten : 
- het soort werk zelf 
- de werksfeer 
- het aanzien van 
het werk 
- de zelfstandigheid 
In het werk 
- de afwisseling 
In het werk 
• de fysieke omstan­
digheden 
- d« werktijden 
- de beloning 
- de s o c i a l e voorzie­
ningen 
nu véé l nu beter onve-.ardT-i op de ^lljn op de Mijn 
^ ' véé l be ter beter 
- de c o l l e g a ' s 
- d · promotie-
mogelijkheden 
- de v e i l i g h e i d 
Zijn er nog andere aspekten dan de genoemde, d ie In uw huidig werk d u i d e l i j k 

























25. Bent U na 1963 nog naar een ander« Mijn overgeplaatst ? 
1 Ja 
2 Meen 
Zo Ja, kunt U h i e r l e t a meei- over v e r t e l l e n ? 
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De volgende vraçen gaan over de keuze of d e b e a l u i t v o r m i n g be tre f fendeuw 
nieuwe bêföêp'of'Së ömichöling. 
(De besluitvorming betreffende de s o l l l c l t a t l e f a ) z e l f woidt h i er nog 
bulten beschouwing ge la ten; daarop komen we l a t e r terug) 
26. Wat deze keuze of d i t b e s l u i t b e t r e f t , welke uitspraak la dan op U het 
meeat van toepass ing , 
Ik heb z e l f s t a n d i g De keuze Is 
mijn e igen keuze 
kunnen maken 
na goed 
overleg t o t 
stand gekomen 
Ik voelde me 
n i e t helemaal 
v r i j b i j de 
keuze 
Ik vond dat de rk werd 




tot de keuze 
Wilt U uw antwoord neder toe l i ch ten ' 
27· Uit hoeveel beroepen of omscholingen heef t U een keus kunnen maken , 
^ ^ _ _ ^ ^ _ ^ _ ^ ^ ^ _ beroepen zonder omscholing ( d i r e k t e herplaats ingen) 
omscholingen 
28 . Hoeveel v o o r s t e l l e n t o t herplaats ing of omscholing hee f t U geweigerd 
^ ^ _ _ ^ ^ ^ ^ ^ _ _ _ herplaats ingen 
^ ^ ^ ^ _ _ ^ ^ ^ ^ _ ^ omscholingen 
Waarom heef t U toen geweigerd » 
29· Heeft U voldoende bedenktijd gekregen voor de keuze van het nieuwe beroep of 
de b e s l l a a l n g tot omscholing ^ 
Ik kreeg ruim 
voldoende 
bedenktijd 















Hoe lang kreeg U bedenktijd ' 
436 
30. Bent U van mening dat er voldoende rekening la gehouden met uw persoonlijke 
matendigheden bij de overplaatsIng naar het nieuwe beroep of de cmacholing? 
Mijn omstandig-
heden hebben de 
besluitvorming 
sterk bepaald 





















1 2 3 
Zoudt U dit antwoord willen toelichten ' 
31. Hoe eens of oneens bent IJ het met de volgende uitspraak , 
Men heeft mij bepaalde herplaatsingen of omschollngsmogelijkheden op een 
onredelijke manier onthouden. 
helemaal 
mee eens 








3 2 . Heeft U de v o o r l i c h t i n g over de Inhoud van het nieuwe beroep en over de 
arbeIdavoorwaarden, d ie U In de keuzeperiode kreeg, e e r l i j k en toereikend 
gevonden ? 
Inhoud van de funkt Ie 
1 зеег eerlijk 
2 tamelijk eerlijk 
eerlijk ? 3 eerlijk / oneerlijk 
4 tamelijk oneerlijk 














1 meer dan toe­
reikend 
2 wel toereikend 




5 zeer ontoereikend 








Wilt U dit antwoord verder toelichten 7 
33- Van welke betrokken I n s t a n t i e s heeft U steun of tegenwerking ervaren bi j de 




belangri jk / een onbe-





З'». Op onderstaande l l j a t ataan een aantal motieven, d i e van belang geweest kunnen 
z i jn voor het k iezen of het accepteren van een bepaalde omachollng of 
herp laats ing zonder omscholing. Zou U w i l l e n aankruisen hoe belangri jk leder 
motief geweest I s b i j uw keuze of b e s l i s s i n g ? (de e i g e n l i j k e s o l l i c i t a t i e I s 
h ier nog buiten beschouwing ge laten) 
Motieven: een zeer een belang-
belangri jk ri jk motief 
motief De overeenstenunlng 
d i e ik zag tussen 
de inhoud van het 
nieuwe werk en dat 
van Mljnopzlchter 1 2 3 * 5 
De werkzaamheden 
van het nieuwe 
beroep leken mij 
aantrekkel i jk 1 2 3 * 5 
Het studeren trok 
mij aan 1 2 3 * 5 
De ontwikkelings­
mogelijkheden In 
het nieuwe beroep 1 2 3 't 5 
De waarde van het 
erkende diploma ' 1 2 3 * 5 
Het toepassen van 
mijn ervaring en 
kennis 1 2 3 * 5 
Het beëindigen van 
de onzekere s i t u a t i e 1 2 3 * 5 
Ik wilde bij DSM 
blijven 1 2 3 * 5 
Ik wi lde Ln Limburg 
b l i j v e n 1 2 3 * 5 
De nieuwe onderneming 
of i n s t e l l i n g l eek me 
s a n t r e k k e l i j k 1 2 3 * 5 
Ik hoefde dan niet te 
verhuizen 1 2 3 * 5 
Ik was zeker van 
werkgelegenheid 
in de toekomst 1 2 3 * 5 
Het s a l a r i s 1 2 3 * 5 
De chefs en /o f perao-
nee l s funkt lonar i s s en 
gaven met d i t adv ie s 1 2 3 * 5 
Ik moest toch i e t s 
hebben 1 2 3 * 5 
Indien U nog andere belangrijke motieven had, w i l t U d i t dan vemelden ? 
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35· Was U tevreden over de manier waarop uw keuze van herplaatsing of omscholing 
tot stand is gekomen ? 
zeer tevreden tamelijk tevreden / tamelijk zeer ontevreden 
tevreden ontevreden ontevreden 
1 2 3 4 5 




36. Heeft U een omscholing In het kader van de EGKS ontvangen 
1 neen, gaat U door naar vraag 49 
2 Ja, welke omscholing heeft U dan gevolgd ? ^ ^ ^ ^ ^ ^ ^ ^ 
71. Was deze omscholing een: 
1 dagople iding 
2 part-t ime ople id ing 
3 avondopleldlng 
4 s c h r i f t e l i j k e cursus 
5 prakt i jkop le id ing 
6 anders 
Waar was deze o p l e i d i n g : 
1 op de MIJnachool 
2 MJ DSM 
3 b i j een ander b e d r i j f n l . 
4 MJ een o p l e i d i n g s i n s t i t u u t , n l . 
Kunt U l e t s meer over de omscholing v e r t e l l e n ? 
3 8 . I s de omachollng U zwaar geval len ? 
zeer zwaar zwaar v i e l wel mee gemakkelijk 
1 2 3 4 
zeer gemakkelijk 
5 
Zo Ja, waarin zat dan d ie zware b e l a s t i n g en welke (onvoorziene) omstandig-
heden maakten het voor U moei l i jk of gemakkelijk ? 
3 9 . Hoeveel uur per dag studeerde LT t i j d e n s de omscholing gemiddeld thu i s ? 




40. Welke vakken waren bij de omachollng voor U het gemakkelijkst en welke 
waren het moeilijkst ? 
makkelijkst : 
»lUJkat: 
41. Op welke punten bleken uw kennis en ervaring tekort te schieten bij het volgen 
van de omscholing ? 
42. Heeft U over het algemeen genomen op de omscholingscursus met plezier 
gestudeerd ? 
met veel plezier met plezier het viel wel met wat absoluut met 
mee tegenzin tegenzin 
1 2 3 4 5 
Wilt U uw antwoord toelichten ? 
43. Beheerst U de kennis tijdens de omscholing opgedaan beter of slechter dan de 
vroeger opgedane achoolkennia ? 
veel beter dan beter dan de even goed als slechter dan veel slechter dan 
de vroegere vroegere de vroegere de vroegere de vroegere 
achoolkennia schoolkennls achoolkermis achoolkennia schoolkennla 
44. Heeft U bij uw omscholing methoden gevolgd, die voor U van bijzonder nut 
zijn geweest ? 
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45· Heeft U bij uw omscholing nog bijzondere steun of tegenwerking erveren 
en vin wie ? 
Ί6. Heeft U problemen op arbeidsvoorwaardelijk terrein ervaren gedurende de 
omschollngsperlode ? 
Wat waren deze problemen ? 
47. Indien U nogmaale met een omscholing zou moeten beginnen, welke verbeteringen 
ten aanzien '/an de manier van omscholen en de stage zou U dan voorstellen ? 
46. Alles samengenomen hoe tevreden of ontevreden was U over de omscholing ? 
zeer tevreden tevreden tevreden / ontevreden zeer ontevreden 
ontevreden 
' 2 3 4 5 
443 
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De nu volgende vragen be t re f fende_de_e igen l lJke_so l l i cI ta t l e ; _d.w.z ._de Sfbeur-
tiñíseeñT diê'zïch âIspëêldên"tôên"0"^r503niIjk"rnit"rêêS"nIêuwê"wêfiiiivêr,'"ï)" 
In"côntëôt"icwïmT 
49. Hoeveel maal heef t U In het kader van de Mljnslult lr .g formeel g e s o l l l c l ' e e r d 
(een b r i e f geschreven of een gesprek gehad). 
. . . . . maal . 
Hoeveel maal, onafhankelijk dus zonder medeweten van de bemlddellngafunk'.io-
nar l s » 
maal. 
Hoe kwam U aan d i e vacatures ' 
50 . Van wie heef t U gedurende uw s o l l i c l t a t l e ( s) steun ervaren »n waaruit 
bestond d ie steun ' 
Heeft U ook nog tegenwerking ervaren gedurende uw s o l l l c i t a t l e i s ) , van wie 
en waaruit bestond die tegenwerking ' 
5 1 . Bent U door het bedr i j f , waarbij U s o l l i c i t e e r d e , voldoende voorgel icht over 
de Inhoud van het werk ' 
zeer goed voldoende matig t e weinig zeer onvoldoende 
voorge l i ch t voorgel icht voorge l icht voorge l i cht voorgel icht 
I 2 3 4 5 
In welk opzicht bent U te weinig of onvoldoende voorge l i ch t ? 
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52. Bent U door het bedrijf, waarbij U so l l ic i teerde voldoende geïnformeerd 
over de arbeldavoorwaarden ? 
zeer goed voldoende matig onvoldoende zeer onvoldoende 
geïnformeerd geïnformeerd geïnformeerd geïnformeerd geïnformeerd 
1 2 3 4 5 
In wellt opzicht onvoldoende ? 
53. Bent U van de Kant van іетя voldoende geholpen bij de voorbereiding van uw 
s o l l i c i t a t i e ? 
zeer goed voldoende voldoende / onvoldoende zeer s lecht 
geholpen geholpen onvoldoende geholpen geholpen 
1 2 3 4 5 
Kunt U d i t antwoord verder '.oellchten ? 
54. Voor welke onaangename moeilijkheden of problemen bent U nog komen te staan 
ti jdene uw s o l l i c i t a t i e s ? 
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55· Op onderstaande lijst staan een aantal motieven, die van belang geweest hunnen 
Zíjn voor het ааплешеп van de nieuwe baan (evt. banen) bij da sollicitaties. 
Zoudt U willen aankruisen hoe belangrijk leder van die motieven voor U 
persoonlijk is geweest. 




motief De algemene 
taakstelling 
van de funktIe 
trok me aan 5 
Het contact met 
mensen In de 
f unlet ie 5 
De technische 
«spekten In het 
werk 5 
De mogelijkheid 
tot leiding geven 5 
De mogelijkheid 
tot organiseren 5 
Ik kon mijn kennis 
en ervaring van de 




houdingen had 5 
Vaat werk 5 
Ik had reeds goede 
contacten net de on­
derneming/Inste l l ing 5 
Ik had vertrouwen In 
de l e i d i n g van de on-
dememl i ig/ lns te l l lng 5 
Ik moest toch 
I e t s hebben 5 
Er moest een eind 
aan de onzekerheid 
komen 5 
Гл rfllde b i j DSM 
b l i j ven 5 
Ik wilde in Limburg 
b l i j ven 5 
De ondememlng/in-
s t e l l l n g leek me 
aantrekkel i jk 5 
Ik hoefde dan n i e t 









Motieven: een zeer een belangrijk belangrijk / een onbe- een absoluut 
belangrijk motief onbelangrijk langrijk onbelangrijk 
motief motief motief 
Ik was zeker 
3 2 1 
3 2 1 
3 2 1 
3 2 1 























56. Alles samengenomen hoe tevreden of ontevreden was U over de gang van zaken 
bij uw solllcitatle(s) na de Mljnslultlng ? 




De volgende vragen be tre f fen de Introduktle of kennlamaklnçs-periode met 
ûw'nuîdïgê'funitie. 
57. Zi jn er b i j uw komst b i j deze onderneming / I n s t e l l i n g bijzondere maatregelen 
getrof fen om U te la ten kennismaken met het bedr i j f en uw funktie ( b i j v . 
s p e c i a l e cursussen of i n s t r u c t i e s , spec ia le b e g e l e i d i n g , e . d . ) ^ 
1 J« 
2 neen 
Waaruit bestonden deze bijzondere maatregelen ? 
58. Hoe lang duurde het, vooraleer IJ zelfstandig en volledig in de funktie 
bent Ingezet ? 
ongeveer (dagen, maanden. Jaren) . 
59. Van wie heeft U steun of tegenwerking ervaren en waaruit bestond die ? 
Steun : 
Tegenwerking : 
60. Bent U in het begin wel eens voor onaangename verrassingen komen te staan ? 
1 ja 
S ten dele 
3 neen 
Waaruit bestonden die ? 
Zijn die moeilijkheden nu opgelost ? 
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61. Hoe was de Inwerkperlode, d i e 'J In deze nieuwe onderneming / I n s t e l l i n g hebt 
meegemaakt ? 
zeer bevredigend bevredigend matig onbevredigend zeer onbevredigend 
1 2 3 4 5 
Licht uw antwoord nader toe : 
De_lnvloed_van_de anechakellngjDO l,e_omßevln£. 
62. I s uw echtgenote tevreden met uw huidige funktle In verB^liJkliuï met uw 
funktle op de Mijn ? 
1 zeer tevreden 
2 tevreden 
3 tevreden / ontevreden 
4 ontevreden 
5 zeer ontevreden 
Wilt U uw antwoord toelichten ? 
63. Zijn er In de hele omschakeling naar het nieuwe beroep nog aspekten geweest, 
die Invloed hadden op uw vrouw en kinderen ? (aanpassing, zitten blijven 
kinderen, heimwee, etc.) 
1 Jâ 
3 weet ik niet 
3 neen 
Wilt U uw antwoord toelichten ? 
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б*. Heeft de herplaatslne naar een andere funktle nog consequenties gehad voor 
uw persoonlijk leven bulten de organisatie / Instelling waar U werkzaam bent ? 
(gezin, vrije tijd, buurt, hulsvesting, sociale contacten, etc.) 



























Heeft U gedurende de afgelopen maand Iets van de hieronder staande ervaringen 
op uw we rit gehad ' En zo Ja, hoe vaak ? 
66. Trilden uw handen wel eens zodanig dat 
U zich er ongerust over maakte ? 
Was U ongerust over kortademigheid terwijl 
U geen vermoeiend werk deed en niet in 
beweging was ? 
Maakte U zich ongerust over plotselinge 
hartkloppingen '-
Maalcte U zich ongerust dat uw hart sneller 
klopte als normaal '? 
Maakte U zich wel eens ongerust over een 
van streek geraakte maag of maagpljn " 
Uw handen zweetten zo, dat U zich vochtig 
klam voelde 
U had vlagen van duizeligheid 
U had aanvallen van migraine of hoofdpijn 
U verkeerde In een slechte gezondheids-
toestand, hetgeen uw werk beïnvloedde 
En is het in de laatste maand wel voorgekomen: 
In de_afgelopen maand gebeurde dat: 
nooit enkele 3 of meer 
keren keren 
1 2 3 
1 2 Э 
1 2 3 
1 2 3 
1 2 3 
1 2 3 
1 2 3 
Dat U geen e e t l u s t had ? 1 2 3 
U moeite had om '3 nachts te slapen ? 1 2 3 
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Hoe U zlch_og_uH merle voelt: 
Hier volgen enkele vregen over hoe mensen zich kunnen voelen. 
wanneer U nu »en Uzelf denkt zoala U zich op uw werk voelt, hoe yaak voelt 
U zich dan zo ? 
Ik voel me nerveus 
Ik voel me bedroefd 
Ik voel me zenuwachtig 
Ik voel me kalm 
Ik voel me verward 
Ik voel me gespannen 
Ik voel me geblokkeerd 
Ik voel me eenzaam 
Ik voel me goed 
Ik voel me neerslachtig 
Ik voel me boos 
Ik voel me onrustig 
Ik voel me treurig 
Ik voel me ge'érgerd 
Ik voel me geïrriteerd 
nooit of 
bijna nooit 
soms vaak erg vaak 
68. Hoeveel dagen bent U afgelopen Jaar wegens ziekte afwezig geweest ? 
1 dagen 
2 niet van toepassing 
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Onderzoek Ex - mljnbouwkundig Kader 
DSM Haurltscomplex I 
Geleen t e l . 9ТЧ1 t s t . 640Θ. 
Geleen 1 4 - 2 1977 
Geachte Heer 
Onder supervisie van de Katholieke Universiteit van Nijmegen is een 
onderzoek gaande naar de omschakeling van vroegere mijnbouwiundige 
opzichters en mijnmeters van de Staatsmijnen naar een nieuwe funktie. 
Doel Is een heter Inzicht te krijgen in de persoonlijke beleving van 
de problemen, die moesten worden opgelost bij de omschakeling naar een 
ander beroep of funktie. Dit inzicht kan van nut zijn voor anderen, 
gezien de huidige problemen op de arbeldsnarkt. 
Volgens onze gegevens behoort u tot bovengenoemd ex-mljnbouvkundig 
kader· Wij zouden uv medewerking villen vragen voor een Interview 
gericht op uv ervaringen met betrekking tot de cmschaieling. Dit inter­
view vordt uitgevoerd door een van onze medeverkers, die daarvoor bin­
nenkort kontakt met u zal opnemen, nl. dhr 
Het onderzoek gebeurt onafhankelijk van D S M ; het zou echter praktisch 
onuitvoerbaar zijn zonder de medewerking van DSM· Als projektleider treedt 
op: drs Denteneer van de Psychologische Dienst van DSM. 
De onderzoekers garanderen echter, dat de gegevens van de interviews 
alleen zullen worden gebruikt voor bovengenoemde doelstelling; bij ver­
werking wordt geen gebruik gemaakt van namen. 
Indien wij op uv medewerking mogen rekenen zullen de belangrijkste resul­
taten aan u worden toegezonden. 
In de hoop op uw medewerking te mogen rekenen, verblijven wij, 
hoogachtend, 





Voor alle vragen i moeiliJkheden:richt Je tot het zenuwcentrum van het onderzoek: 
Gerard van Heeswijk 





GELEEN 04494 - 91111 toestel 6408 
Intervievinstructie : stapagewl.ls : Ijvoorbereiding. 
II)de eigenlijke afname. 
III)ultverklng binleverlng. 
ad.I)VOORBEREIDING 
Voorafgaande aan het telefonisch contact dat Je met itee (de te Interviewen 
persoon) hebt,is een brief verzonden waarin globaal reeds werd aangegeven 
waar het bij het interview om gaat,tevens is Jouw naam daarbij reeds genoemd 
Je eerste vraag kan dus zijn:checken van bekendheid met de brief. 
Licht vervolgens e.e.a. nog eens kort toe:onderzoek onder supervisie van de 
Katholieke Universiteit van Nijmegen betreffend:omschakeling van mjinop-
zichters.Het interview wordt aan + 200 man afgenomen. 
7org dat Je hierbij enige behendigheid tentoonspreidt¡impliciet leg Je 
Se vertrouvensrelatle nu ali 
Ga nu na of dat klopt op basis van de volgende drie kriteria (deze gege-
vens zijn normaliter reeds voorhanden op de persoonskaarten) : 
-Itee heeft de Mljnscbool gehad óf ETS + applicatlecureus mijnbouw op de 
Mljnechool. Deze cureus diende ils opleiding tot mijnbouwkundig opzichter. 
-Itee heeft een ondergrondse produktiefunctie gehad als mijn-opzichter 
¿f itee was ondergrondse mljnmeter. 
-Itee is t.g.v. de mljnslulting van functie veranderd. 
Voldoet Itee niet aan deze kriteria,verontschuldig Je dan,maai geen afspraak 
en geef dit aan ons door. 
Voldoet itee wél aan deze kriteria,vraag dán of hij bereid.la aan het onder-
zoek mee te werken (duur + twee uur ),maak au de afspraak. 
Geef tot slot adres en telefoonnummer van de Coördinatie op de Maurits op, 
zodat er bij verhindering een regeling kan worden gemaakt. 
Iedereen weet nu vaar hij aan toe Is I 
N.B.:de verwachting is overigens (uit proefinterviews) dat de bereidheid 
tot deel пяте in het algemeen groot zal zijn. 
' Deze afspraak kan In onderling overleg ook op het bedrijf plaatsvinden, 
De personeelschefs van DSM zijn hiervan op de hoogte gesteld. Je kunt dit 
aan de itee overlaten. 
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Zorg dat je op tijd aanvezig bent. 
Besteed voorafgaande aan het interview aan dacht aan de volgende punten: 
-Leg aan itee de bedoelIng van het Interview uit. 
In het bijzonder is het een gelegenheid om de man zelf aan het woord 
te laten over zijn ег агіпдеп na de mijnsluiting. 
-Dat gebeurt onder garantie van de anonimiteit van de itee: 
bij de verwerking wordt de persoon van de geïnterviewde buiten beschou-
wing gelaten. 
-Van de gegevens die het onderzoe< als geheel gaan opleveren wordt aan 
de geïterviewde verslag gedaan in een later stadium. 
-Leg aan itee uit hoe de gang van zaken tijdens het Interview zal 
zijn:Je geeft hem zo dadelijk een vragenlijst :die Is bedoeld voor 
hem аш mee te kunnen lezen eet de vragen die JÍJ gaat invullen cp Jouu 
vragenlijst. 
Ket interview zal redelijk v/at tijd nemen (+ twee uur). 
Er zijn open en gesloten vragen d.w.z.er zijn vragen waarbij het antwoord 
is voorgedrukt en er zijn vragen аагЬі0 om toelichtinc wcr-Jt verzochi 
ir . ijn e lice vrage ι J-e hit. eerste grezicht nunder thaisp-rcn in 
de vragenlijst:¿ij dienen on vergelijkingsmateriaal te verkrijgen 
voor een soorgelijk nderzoek onder vergelijkbare mensen in andere 
bedrijven in Hederland,een paar van deze vragen worden door itee 
persoonlijk ingevuld. 
STREEF STEEËN NAAR EEN ZO VOLLEDIG MOGELIJK INOEVUUE VRAGENLIJST .' i 
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In het spanningsveld van voldoende aandacht geven enerzijds naar toch ook ade-
icwate rapportering anderzijds zal de beantwoording van pet interview voor 
wat de epen vragen aangaat vaa^ zeer S-unler zijn. 
Om daar nu samermang en duidelijkheid in te brengen zul Je het interview 
achteraf поя eens noeten doornenen en uitwerken. 
Wees niet verbaasd wanneer Je geheugen (т.п. vanwege het aantal Interviews) 
maar heel kort blijkt te zijn. 
Terugggeredeneerd:zorg dat Je leder interview zo snel nogelljk uitwerkt. 
31J voorkeur nog de desoetreffende da«. 
Open vragen: 
Probeer hierbij In de beantwoording vooral algemene cathegorieën te onder-
scheiden:âeze zijn namelijk het meest "waardevol" en 'valide". 
Probeer steeds zo duidelijk mogellj* te schrijven. 






Geleen. t e l . : O ^ i t - g i 111 t s t . 6408. 
Oeleen 18 a p r i l 1977 
Geachte Heer 
In het kader van een onderzoek naar de herplaatsing van het ex-TiiJnbouwkundig 
kader der Staatsmljnen, onder supervisie van de Katholieke Universi tei t van 
Nijmegen, hebben wij een interview gehad met één ven Uw meaewerkers n . l . 
Dhr. 
In het kader van dit onderzoek heeft deze ons toestenrnir-g gegeven U "et 
een paar vragen te benaderen. 
Het doel van deze vragen is vooral om een Indruk te icrijgen over zijn 
functioneren na de beroepswissellng. Daarnaast zijn wiw geïnteresseerd 
welke aspecten van zijn functievervulling raar Uw mening zijn ten-g te 
voeren op zijn vroegere beroep bij het mljnbouwkundig kaaer. 
Uw gegevens worden alleen gebruikt voor dit onaerzoek, waarbij wij 
anonimiteit garanderen. 
Wij hopen op Uw medewerking te mogen rekenen om bijgevoegd lijstje ingevuld 
te retourneren in gefrankeerde retour-enveloppe. 
Met vriendelijke dank voor Uw medewerking, 
^ 
G. van Heeswijk. 
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ENIGE VRAGEN ВИИЕРГОШЕ HCT FUNCTIONSIEN VAN ШК. 
1) Hanteert Uw ondernemine of Instel l ing een systeem voor functiewaardering 
en welk systeem Is d i t ? 
Op welk niveau wordt de vervulde functie geclasslfldeerd? 
2) In hoeverre verr icht hi j de taken In zi jn functie, overeenkomstig de 
vemachtlngen die U heeft van Iemand, die normaal zi jn functie 
verricht? 
b l i j f t ver b l i j f t verr icht de s t i j g t boven s t i j g t ver 
beneden de beneden de functie over- de verwacht- boven de 
verwachtingen verwachtingen komstlg de Ingen u i t verwachtingen 
verwachtingen u i t 
O O 0 0 0 
In welke opzichten stijgt hij boven die verwachtingen uit of blijft 
hij er beneden? 
3) Verwacht U, dat hij nog promotie zal maken In de komende Jaren en naar 
welk functieniveau? 
Biedt de functie nog uitloopmogelijkheden? 
Biedt de persoon nog uitloopmogelijkheden en tot welk niveau? 
4) Heeft U nog belangrijke opmerkingen? (b.v. over Inwerkperlode, aanpassing. 
scholing, problemen in verband met verhuizing, enz). 
.(gebruik evt. ommezijde) 
Wij garanderen U strikte vertrouwelijkheid van deze persoonlijke 
gegevens en danken U hartelijk voor Uw medewerking. 
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All· cijfer» zijn afgerond in VMlvouden van 5 behoudene in de koloe 'nog af te vloeien 1978 «1 l a t e r ' . 
Van d· 25 nog extern иеі a r t . 5e te plaatsen personeel sleden, in de kol o* 19/8 en l a t e r , hebben A een definitieve bestemiing. 
De overige 21 personeelsleden zijn werkzaam bij de NV Laura en Vereemgmg bij de kolenverwerkmg respectievelijk belast met 
afwikkelingswerkzaanheden. Naar huidig inzicht zal hun arbeidsplaats eerst na 1978 vervallen. In onze coomissie i s afgesproken» 
dat de afvloeiing van dezen te zijner t i jd door de leiding van de NV Laura en Vereemging net de vakorganisaties en haar 
onderп«яіngsraad zal worden geregeld. 
Begeleidmgaco. Hijnaluiting» 20 jan. 1978 
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•JV "ZDr'ÎIA^rosr STAATS I J ' iS î /DS . 
H J - ÎLJi/HOLLAHD j u n i I967 
De ri.inbouwicundiKe opz ich te r . 
ι. Р^ ЛЛІСТІ::. 
a . Аікекіееп. 
De opzichter is als schakel tussen bedrijfsleiding en arbeiders­
personeel een centrale figuur. Hij moet leiding geven aan een 
grote groep arbeiders onder wel zeer specifieke omstandigheden. 
Om zijn taak goed uit te voeren moet hij beschikken over impro­
visatievermogen, besluitvaardigheid, praktisch-technisch inzicht, 
groot gevoel voor veiligheid, grote mate van verantwoording en de 
inzet om een gesteld doel te bereiken. Inzicht in economische be­
drijfsvoering, vakbekwaam, vlot en duidelijk instrueren en orga­
nisatievermogen. Hij moet door zijn optreden en omgang het ver­
trouwen winnen van zijn medewerkers en ondergeschikten, waardoor 
een goede werkzame sfeer in zijn eenheid gehandhaafd wordt. 
b . A d m i n i s t r a t i e . 
Voor de a d m i n i s t r a t i e , waaronder begrepen het boeken van d i e n s t e n , 
opname van vooruitgangen en geleverde p r e s t a t i e s voor de bereke­
ning van de verdiende lonen i s h i j verantwoordeli jk. De v e r r i c h t e 
werkzaamheden van z i j n eenheid en eventuele opdrachten aan andere 
d i e n s t e n vermeldt h i j in een r a p p o r t . Hij draagt zorg voor de be­
s t e l l i n g van m a t e r i a l e n . 
c. Kontakten. 
Hij onderhoudt dagelijks kontakt met zijn medewerkers, zijn supe­
rieuren, voormannen en ploegbazen uit zijn eenheid en bespreekt 
de dagelijksä gang van zaken met hen. Eveneens de planning op lan-
gere termijn wordt besproken. 
bet andere diensten, zoals werktuigbouwkundig en elektrotechnische 
alsook met afdeling Ilateriaalvoorziening, Ilijnmeten, Ventilatidienst 
etc. bespreekt hij geregeld de bijzonderheden, die de onderschei-
den diensten of afdelingen binnen zijn eenheid betreffen. 
II. VOOR 'AARDEN VOOR AANSTELLING. 
a. Algemeen. 
Om voor deze verantwoordelijke functie in aanmerking te komen, is 
een jarenlange intensieve voorbereiding en opleiding noodzakelijk. 
Om in aanmerking te komen voor de opleiding is vereist: 
- 1 jaar ondergronds werkzaam 
- minimun leeftijd 18 jaar 
- goede oeoordeling op houding, o/erwicht, inzet 
- aanwijzing door bedrijf 
- psychologisch onderzoek. 
b. Theoretische schollng. 
De theoretische opleiding vindt plaats aan de Ilijnschool te Heerlen. 
De opleiding is zowel theoretisch als praktisch. De duur van de 
opleiding is 5 jaar part-time. Het niveau van de Ilijnschool staat 
gelijk met de Hogere Technische Scholing, maar gericht op de mijn-
bouwkunde (zie bijlage I ) . 
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)e e e r s t e 2 j a a r vin de theore t i sche ople iding brengt de l e e r -
l i ng op he t ïiUlo-D-diploria (exacte vakken). Hierna volgt de 
hogere beroepsopleiding net een duur van y j n a r . 
)e pralftinche ople iding wordt gegeven in da p rak t i j kpe r iode van 
de %j- a r igc ople id ing " i j n s c h o o l . Om t o t do Mljnschool te worden 
U c g e l a t o n moet oen tcelatlngsexamen »orden afgelegd. Kandidaten 
net voldoende vooropleiding, b .v . Hogere Technische School, 
I I .3 . -3 of üyr.'nanium-D of geslaagd z i j n voor de P.B.N . A . - cu r sus 
landmeetkundo 2Ü dool , kunnen zonder toelatingbexamen t o t de 
t 'lJnLchool ..-orden toegelTtcn. 
Ha hot met succes doorlopen van de . i jnschool wordt een diploma 
a l s mi nbouukundig opzichter toegekend. 
c. Pt 'aktischc schollnt; . 
Ma het, behalen van het r i jnschooldiploma volgt a a n s t e l l i n g t o t 
a s p l r a r t - o p z i c h t e r . In deze rang vc lg t h i j in de p r a k t i j k een 
in tüns ievc schol ing , die ge r i ch t i s op kweken van z e l f s t a n d i g -
noid. o rgan i s a t i e en bedr i j f svoer ing , l e id ing geven, omgang en 
i n s t r u e r e n . L)e duur van deze schol ing i s \\ à 2 J aa r . Hij wordt 
in deze periode Le (erkgesteld onder l e id ing van ervaren opzich-
t e r s in f u n c t i e s , ' /a j r h i j d i r e k t met voornoemde punten te 
maken k r i j g t , zoa ls voorman c .q . schiethouwer, ploegbaas, mees-
terhouwer. hulp b i j een opz ich te r . Indien deze t r a in ingspe r iode 
net coed gevolg doorlopen i s , volgt a a n s t e l l i n g t o t opz ich te r 
en uordt h i j ingezet a l s opzichter van d i ens t in de s a l a r i s -
schaal 0 I (z ie b i j l age I I , l i jnschema) . 
i n . в:VOI'.D;;.II?JÜ. 
Dij bevordering naar een hogere functie wordt gelet op persoon-
lijke kwaliteiten en de inzet, '.'aarbij de in de ainhef vermelde 
punten van belang zijn. 
Alle functies in het lijnschema van opzichter van dienst tot 
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1 0 . S U M M A R Y 
1 0 . 1 . INTRODUCTION 
We have now come to the conclusion of our account of the 
experiences of the colliery overseers who had to look for a new 
occupation after the termination of coal-mining activities. 
The scope of this study also covered the experiences of the of f i -
cials whose task was to implement and steer the re-employment 
progranme. 
The study was meant to provide insight into what happened in this 
process of forced occupational switch-over, what happened to the 
people, what problems they faced and what they did to overcome 
them. 
Our study is a description of events; facts, background data, 
experiences, insights, considerations, actions and evaluations 
were presented in a long succession. 
An important principle underlying the system of arrangement of 
our report was bound up with the view that forced occupational 
swith-over was an evolutionary process; that i t took place in 
corollary successive stages: when the old occupation could no 
longer be pursued all of a sudden, a new course had to be 
plotted; the following stage on the road chosen usually comprised 
technical re-training and acquisition of practical ski l l ; in the 
job application stage both the applicant and the potential new 
employer had to pass through the barriers of a decision-making 
process; f inal ly, during the period of acclimatization in the new 
occupation, special conditions were required for adaptation to 
the new situation. These stages, each with its specific problems 
and problem solving, are elaborately described in the four key 
chapters. 
These can be read as separate reports; each has its own conclu-
sion in which the main data and insights are sumnarized. 
These data and insights are so diverse that they cannot all be 
repeated here. We refer therefore to the summaries given at the 
end of each of the chapters. For this general summary we have 
made a selection. 
In making this selection, our criterion has been the significance 
of certain insights in practice. I t is possible that some of the 
insights presented are essentially foregone conclusions. 
In such cases these insights were selected in the knowledge that 
in actual practice they are not always found to be so self-
evident and are offended against. 
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10.2. GENERAL THEME 
In the distinct stages there was a common theme: a new existen-
t ia l security had to be found and built up for and by each of the 
former colliery overseers. 
This theme runs like a red thread through all the stages. 
The professional career was cut off prematurely. Everybody stood 
empty-handed all of a sudden and felt a threat to his existential 
security. 
This breack of security was so fundamental for the group of the 
colliery overseers that i t was not possible to create a new basis 
1n their lives at once. That was a goal which could only be 
reached step by step. 
The road to renewed security was full of obstacles which pre-
sented new uncertainties, constituted new threats, and had to be 
cleared away one by one in order to bring a secured existence 
again. 
This conquest of new existential security did not only mean the 
exploration and occupation of new ground. The occupational switch 
also necessitated a process of evolution within the persons 
involved. The colliery overseers had to go through a kind of 
transformation of personality. 
This theme of the overcoming of unsecurity through creation of 
new certainties and a re-structuring of persons is found back in 
each of the various stages in a different form. 
10.3. PRINCIPAL UNCERTAINTIES 
Important questions with which the overseers were confronted, the 
answers lying in a uncertain, negative and threatening 
perspective, also in the eyes of the genera! public, were e.g.: 
- Will the mine really be shut down? Will there be no place any 
more for the occupation I have practised so far? 
- What is adapted new employment for me? Where can I find 1t and 
how can I qualify for It? 
- W i l l I be able to get through the course of re-training which 
Is to be the basis for a new occupation? Will I be able to cope 
with the strain? Will the outcome be worth the efforts? How to 
organize and tackle the course of study? 
- In the labour markets I am at a disadvantage In many ways: my 
age; my image of colliery worker, so deeply rooted in my old 
occupation; my high wage level and the favourable fringe 
benefits; barriers between the pension funds; high qualification 
standards for job aplicants; adjustment of knowledge and re-
training to the job; competition among the applicants; local ties 
and the problems of house moving; application procedures, etc. 
- Will I be able to hold down the new job? What will the new job 
yield concretely? Will I feel at home? Will the work conditions 
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and future perspectives meet my expectations? Will the new occu-
pation really appeal to me? How will my wife and family respond 
to the changes? 
10.4. CHANGE OF OCCUPATION: A DEVELOPMENT PROCESS 
The answers to all the questions were only found In stages and 
step by step. From actual practice I t has been learnt that a 
change of occupation 1s a development process which must not be 
put under pressure. Including pressure in the form of time 
constraints. 
No matter how urgent the need to obtain new security was, solu-
tions could and should not be forced. A process of maturing and 
learning was required. 
Good problem formulation In each individual case, extensive 
information about alternatives, evaluaton of alternatives, and 
the definitive decision making required time and patience. 
In the re-training, the traineeship and the break-in period, 
knowledge of and motivation for the new occupation had to be 
formed. This was a learning process, sometimes also leading to a 
new self-image. 
In constant interaction with the situation, a clearer perspective 
had to be formed. The available means and the personal resources 
had to be utilized with growing efficiency and increasingly con-
centrated on actual attainment of goals, with growing security. 
For the former colliery overseers, a time span of months or 
years, rather than days or weeks, had to be reckoned with in this 
transitional process. 
10.5. CONDITIONS AND MEANS 
Apart from insight into the process of transition and allowance 
of a sufficient time span, active support measures were found to 
be required for a smooth re-employment and switch-over process. 
Policy, planning and organization in the re-employment process 
should make for confidence that new security would be achieved. 
That was an Important basic condition. 
10.5.1. The policy 
The contribution of the policy makers was that they safeguarded 
the people's entitlement to employment and Income. 
First of all we point to the adage of the Colliery Memorandum: 
No closure of the coal mines i f there 1s no re-employment. 
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The policy also provided the financial means to keep up this 
adage and to set up adequate progranrnes. 
What counted most here for the Individual employee was: the 
financial re-adjustment measures, agreed upon between the State 
of the Netherlands and the European Community for Coal and Steal, 
In which re-training facilities, early retirement schemes and 
Dutch soda! legislation were Interwoven. 
The provision of these financial means Implied a guarantee that 
the State accepted co-responsibility. These financial means gave 
the material leverage needed to realize new existential security. 
The cooperation with the trade unions 1n the policy making pro­
cess and in the implementation of the re-employment programmes 
was an important socio-psychologiсal factor in creating the 
necessary confidence. 
A flaw of the macro-policy was, in my view, that it seemed to be 
aimed mainly at job creation in a quantitative sense. I think 
that in general It would have been recommendable to pay more 
attention to quality in job creation and to qualitative improve­
ment of existing jobs. 
Further, the worker mobility would have been enhanced if a 
greater effort had been made to facilitate the transition from 
one pension fund to another. 
10.5.2. The planning and organization of redundancy schemes 
The planning of the redundancy schemes became a heuristic 
process; while the general adage of the policy was upheld, the 
plans were adjusted In accordance with actual developments, uti­
lizing the means that had been made available. 
The general adage of the Colliery Memorandum was in practice 
translated into; no (individual) discharges unless suitable new 
employment Is available or another socially acceptable retrench­
ment scheme can be used. 
An important element for adequate planning of the progr a m e of 
mine closures and manpower retrenchment was the periodic analysis 
of the labour market carried out by the Study A Planning Depart­
ment of State Mines. 
The Job Mediation Service, a sub-department set up within the 
Central Personnel Management Dept. of State Mines, searched and 
categorized suitable functions, and drew up job descriptions. 
The mediators also took into account the potentials of the 
redundant personnel. The local personnel departments collected 
personal data: personnel characteristics and conditions that were 
relevant in finding suitable employment on an Individual basis. 
At periodic meetings of the team of mediators and assistants all 
data were gathered, verified and Interpreted against the 
background of job descriptions. 
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At these meetings it was sought to harmonize supply and demand, 
i.e. the redundant personnel and the available vacancies. 
The qualities of the available personnel also constituted a basis 
for exploration of the labour market. 
Finally, there were personal Interviews with the persons con-
cerned about the jobs that were considered suitable. 
Thus a decision-making process was Initiated. 
Together with the management and in Institutionalized cooperation 
with the authorities and the trade unions, the existing central 
and local personnel departments worked out the re-employment 
schemes further in practice. 
At each of the mines a guidance committee was set up with equal 
representation from employees and employers. 
These committees were charged with supervision and guidance of 
socially acceptable redundancy schemes. In case of difference of 
opinion between executive officers and personnel, an appeal could 
be lodged with these committees. 
At each mine there were one or more officials of the Regional 
Labour Exchange. They were the formal counsellors in the 
mediation activities. 
10.6. IMPORTANT PROCEDURES 
Within the re-employment procedure I think two procedures were 
worked out to a high degree: Resdpondlng to labour market 
mechanisms, the scheme executives arrived at the 'planned redun-
dancy policy'. On the basis of re-adjustment measures and 
existing personnel management practices, given the objective that 
for each employee a suitable new job had to be found, the 
'Individual approach' developed. 
10.6.1. The planned redundancy policy 
For some employees the barriers in the labour market were higher 
than for others. An important problem group was formed by the 
relatively old miners who would not rank for early retirement 5 
years In advance of the pensionable age. Due to certain charac-
teristics that are considered to be age-related, this older group 
met additional difficulties In the labour market. In the jargon 
of the executive team, this group was named the 'threatened age 
group'. 
This relatively old group was given priority in the redundancy 
scheme. From 1967 on, the rate of pit closures was even deter-
mined by the availability of jobs for the 'threatened age group'. 
The oldest employees could remain employed in the collieries 
until their pensionable age due to the youngest groups being 
retained for the time being. This way of planning was labelled the 
'planned redundancy policy'. 
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10.6.2. The Individual approach 
An inventory of individual capacities and expectations was an 
Important starting point for answering the question what would be 
suitable employment for the person concerned. 
It appeared to be possible to elaborate this personal inventory 
to a high degree, due to the re-adjustment measures, the 
spreading of the redundancy operation time, and existing per-
sonnel management 'techniques'. Another underlying consideration 
was that the individual person should remain the key factor in 
the redundancy process. 
Especially in the process of finding re-employment for colliery 
overseers, much attention was devoted to this individual 
approach. Their careers being highly 'mine-oriented', the expec-
tation was that it would be particularly difficult to find 
suitable re-employment for the colliery overseers. 
In order to form a picture of each individual, relevant data were 
collected from various sources. Systematically, information was 
gathered from superiors, personnel management officers and 
teachers of the Mining School. The Psychological Department of 
State Mines was also called upon and on the basis of personnel 
file data produced the first suggestions concerning suitable 
employment for the colliery overseers. 
Important data gathered were, for instance: age, job level and 
salary, education, experience, knowledge and skills, aptitude, 
interests, motivation and expectations, family situation, resi-
dence and regional ties. 
The vacancies in the labour market were described in the same 
categories. 
At repeated meetings the colliery overseers came under review one 
by one. They were considered against the background of the vacan-
cies available at the moment or becoming available soon. These 
activities resulted in the 'nominative redundancy scheme'. This 
scheme was based on nominative lists on which for each of the 
overseers realistic redundancy alternatives were sunned up. 
This categorization and stocktaking we labelled: the first stage 
of the 'Individual approach'. 
In the second phase of the individual approach there were Indivi-
dual Interviews with the colliery overseers in which they were 
confronted with their situation and in particular with the alter-
natives considered to be available for them. 
Information was given about the colliery phasing-out plans and 
the redundancy scheme, about feedback concerning individual capa-
cities as seen by the people in their environment. 
In some cases a psychological examination was carried out, 
followed by feedback. 
The counsellors Informed their clients about the responsibilities 
Inherent in each of the available jobs, about the required 
re-training, about primary and secundary employment conditions 
Insofar as known, and about any other relevant details. 
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The purpose of the interviews was to give each Individual maximum 
guidance in finding a new course and further decision-making. The 
individual needed motivation towards a specific new professional 
career. After all, he himself was primarily responsible for his 
work and his career, and success would depend on his personal 
ambition. 
A procedure similar to counselling 1n vocational guidance was 
regarded as an ideal form of assistance in practice. 
A fully elaborated type of counselling was not always necessary; 
sometimes the presentation of viable alternatives gave the men 
enough foothold to find a new course on their own. On the other 
hand, there were situations where guidance was needed but could 
not be given due to the constraints of the moment. 
About half of the former colliery overseers stated in a general 
inquiry that they felt actually supported by the work of the exe-
cuters and the counsellors. About 10 % stated that they were 
forced to make a choice. More than 20 % felt that the choice was 
more or less urged upon them. 
To get a good decision-making dialogue going, mutual trust and 
understanding was needed. 
There were various circumstances which might jeopardize a good 
relationship: the miner's trade would disappear in the near 
future and the possibilities for alternative employment were 
limited. 
The executers and counsellers were sometimes regarded as represen-
tatives of the authorities that were responsible for the mine 
closure programme. The insecurities that threatened the men could 
lead to irrationality in decision-making. 
Neither did the executers and counsellors always have sufficient 
freedom to act. They sometimes tended to relapse into a habitual 
directive role. A high degree of expertise was expected from them 
in Information transfer. In some cases it was difficult to pro-
vide insight Into the available alternatives. 
The executers were expected to feel co-responsible for a good 
solution of each individual problem case; first they were the 
executers of the redundancy scheme, next they became counsellors 
in the re-employment programne. 
Many difficulties in the decision-making stage could be absorbed 
by spreading them out in time. Decisions were reached after a 
maturing process, sometimes involving a succession of 
discussions. Because teams had been formed, there were oppor-
tunities to have discussions with various consellors, who could 
supplement each other's guiding capacities. In the last resort, 
there was the possibility of appealing to the guidance committee. 
Gradually the executers and counsellors got a better grasp of the 
procedures. Mutual trust was also strengthened by the good results 
of re-employment efforts which became visible after some time. 
What was also frequently felt to be a positive factor was the 
personal acquaintance the counsellors had with their clients. 
In spite of the sometimes forced course-setting initially, the 
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colliery overseers later on, when they had made some headway in 
their new l i f e , could find justification in retrospect of the 
choice they had made, and increasingly identified themselves with 
their new occupation. 
For about 70 % of the former colliery overseers, the next step in 
their new l i f e was a theoretical re-training. 
10.7. THE RE-TRAINING 
Re-training was the basis on which the colliery overseers could 
acquire the knowledge and skill needed for their new employment. 
The managers of the re-training programmes faced the challenge of 
creating optimum conditions, organizationally, educationally and 
didactically, for the training of adults. 
There were serious doubts about the chances of success of theore­
tical re-education of persons In their forties, former colliery 
workers moreover. 
An additional negative factor was the obligatory nature of the 
re-training. 
A wide range of occupational training courses was set up. 
Most were of a technical nature, but the syllabus of quite a few 
was more alien to the former work in the mines. 
Almost half of the re-training courses was at the level of 
superior occupational training (Dutch: Ш0). For the rest, they 
wre mostly of the type of secondary-level occupational training 
(Dutch: MBO). 
The re-training was a great burden to the former overseers. The 
greatest pressure was f e l t In relation with the family l i f e . 
There were complaints about the high pace of study, the condensed 
subject matter and the long working-days. 
In our inquiry the course attendants pointed to their lack of 
study experience, problems with memorizing and 'strange' study 
subjects. There were also course participants who had complaints 
about the traineeship. 
The key problem during the re-training stage remained the loss of 
existential security. TTiere was mental pressure owing to the 
doubt about the result of the study, uncertainties about the new 
occupation chosen and about the working-conditions in the future 
job. 
Nevetheless, the burden of the re-training programme appeared to 
be bearable: less than 5 % of the former colliery overseers did 
not make i t to the diploma. 
According to the people Involved, the success of the re-training 
programme could be attributed to the following factors: the sense 
of responsibility and the dedication of the course participants, 
the awareness of the importance of the study as the basis for a 
new l i f e , in some cases the intrinsic motivating significance of 
the study or the personal ambition to reach the goal of one's own 
choice. 
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Disturbances and handicaps 1n the study could be eliminated by 
joint discussions about the general Insecurity problems, by close 
contact among the students, by continuous follow-up, steering and 
guidance from the part of the teachers, by joint study In groups 
and by making allowance for the high degree of function and prac-
tice orientation of the students. 
It was also found to be important to offer security about future 
employment as early as possible. 
The re-training course participants also point In particular to 
the support they received from their wives and children. 
Although the course participants regarded the re-training in the 
first place as a path towards a new position in the labour 
market, many of them acquired a more flexible life attitude 
through the conscious experience of the problems encountered in 
the process; they came to view themselves with different eyes, 
and responded more flexibly to social developments. 
10.8. JOB APPLICATION AND MEDIATION 
Many former colliery overseers did not experience the job appli-
cation stage as critical; a new suitable job was offered to them 
spontaneously after their traineeships. 
For others, this stage merely consisted of a transfer within the 
same corporation. 
Still, for most of them this stage meant a renewed confrontation 
with the problems of the initial decision-making process. 
The actual alternatives the labour market offered had to be exa-
mined and assessed once more. 
There were a few circumstances which enhanced the chances of suc-
cess in job application, such as the tight labour market and the 
reputation of the colliery overseers as U n e worker supervisors 
In a branch of heavy industry. Also, many of them showed a good 
deal of Initiative as 'job hunters'. 
Nevertheless, for many the barriers In the labour market appeared 
to be too high (In section 10.3 the main barriers were 
mentioned). Active mediation assistance was needed to direct the 
flow of applicants effectively. The mediators could base their 
activities on the information laid down in the 'nominative redun-
dancy scheme'. The mediators themselves had made a substantial 
contribution to this scheme through their exploration of the 
labour market and their descriptions of the vacancies in terms of 
the (Individual) characteristics of the colliery overseers. 
The mediators operated In close cooperation with the local per-
sonnel departments. At periodic meetings with officers of those 
departments, all information about persons and vacancies was 
repeatedly reviewed. 
The mediators Informed the new employers about the qualities and 
qualifications of the colliery overseers; they secured vacancies; 
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they maintained active and personal contacts with the labour 
market. 
The counsellors took up the 'Individual approach' again towards 
the colliery overseers. In personal contacts they gave their 
clients Information about relevant conditions of the jobs offered 
and gave best possible guidance in the final stage of the 
decision-making process. Setting out to apply for a job, the 
applicant should be well-informed. The application procedure 
should lead to a well-founded persona! decision. 
In the job application stage the mediators also acted as 
trouble-shooters, in which such elements were Involved as: the 
(Internal) re-training faci l i t ies, secondment procedures, 
assistance In house-moving, assistance in administrative 
procedures, for Instance for transfer to another pension fund. 
In this mediation the same impediments played a part as those 
mentioned where we considered the second stage of 'the Individual 
approach'. Sometimes the assistance was experienced as a kind of 
compulsion. There were complaints sometimes that the mediation 
efforts were the cause of the failure of an application. Our 
Inquiry shows that fewer than one third of the colliery overseers 
was more or less unsatisfied with the course of things in the 
application procedure. 
But there was more satisfactin than dissatisfaction. 
The guidance was now of a much more concrete nature than at the 
beginning of the selection process; the information was now, 
after the re-training stage, comprehended much better. 
Th re-placed colliery overseers were taken up in a wide range of 
functions, of which a clear majority is of a technical nature as 
regards job content. 
DSM absorbed more than one-third of its former colliery 
overseers. The State is also an important new employer. 
Former colliery overseers in senior level jobs are often found in 
institutions in the field of physical and mental health care, as 
well as in the chemical industry. 
More than one-third of the colliery overseers found a new job 
outside South Limburg. 
10.9. THE BREAK-IN PERIOD IN THE NEW OCCUPATION 
The break-In period In the new occupation appeared to be the last 
critical stage of the forced occupational switch-over. 
The following problems wre encountered: deficiencies regarding 
specific expertise, but especially regarding practical experience 
In the new duties; the necessity of developing a different way of 
thinking; the necessity of finding one's way in a new type of 
organization and learning how to respond to i t ; the necessity of 
learning different social roles and manners; a feeling of not 
being accepted in the new working and living environment; disap-
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polntment about working conditions and job content. In some 
cases, adequate interaction with the new occupation was hindered 
by more personal or family-related circumstances. 
60 % of the Interviewed former co l l iery overseers state that they 
experienced problems as described here. About 10 % state that 
these problems were not or only par t ia l l y solved. 
In this stage good learning conditions were needed to overcome 
the uncertainty in the new job. 
The re-placed persons point to the following conditions as being 
part icular ly important: the willingness of superiors and 
colleagues to give guidance In the new job without hurting the 
vulnerable self-esteem; scope and freedom to Interact with the 
new working environment. 
I t seems to us an important practical conclusion that superiors 
and colleagues should be prepared to promote good learning con-
ditions and should be in a position to spare the required time. 
10.10. EVALUATION OF THE PRESENT SITUATON OF THE RE-PLACED 
COLLIEftY UVEftSEER? 
The outcome of the forced occupational switch-over of the former 
col l iery overseers has been ascertained through various channels. 
10.10.1. Functioning in the new occupation 
In order to evaluate the job performance of the former colliery 
overseers in their new employment, a written inquiry was held 
among their new superiors. The results should be treated with 
some reserve because the response was only 65 %. 
According to the data obtained, more than 65 % meets the expec-
tations of their superiors; for more than 35 % the superior sta-
tes that their job performance exceeds expectations. 
For one-third of the sample, promotion is expected. 
Only slightly more than 4 % do not come up to expectations. 
In an oral inquiry, the former colliery overseers were also asked 
questions concerning their job performance. 
As a whole, they certainly do not consider themselves incapable 
or deficient 1n their new working situation; they are satisfied 
with their job performance, apart from some exceptions. 
10.10.2. The job level reached 
One of the objectives in the re-placement process was to enable 
the former colliery overseers to reach a job level smilar to that 
held 1n their previous employment. 
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The criterion applied to judge whether this objective has been 
reached 1s the gross monthly salary. 
Using this coarse indicator, it is found that about 10 % of the 
new jobs Is below the middle executive level and almost 30 % 
above the middle executive level. 
10.10.3. Personal assessment of the quality of the working 
situation 
The re-placed colliery overseers are generally satisfied with 
their new working situation. This satisfaction applies especially 
to the nature of their duties and their present employer. As a 
whole, they are less content with their salary, albeit 'fairly 
content'. 
There is a wide spread in the assessment of opportunities for 
promotion: 50 % is satisfied or very satisfied, 25 % is more or 
less unsatisfied. 
Clearly more than half of the former colliery overseers think 
they are better off than if the mines had not been closed down; 
close on 10 % are of the contrary opinion that their working 
situation would have been better then. 
The improvements in the working situation are mainly felt in 
respect of the nature of the work, the physical working 
conditions, the working hours, safety at work and the status of 
the job. It also appears that family life improves due to the 
more favourable working hours and the decreased physical burden 
of the work. Insofar as humanizaron of labour conditions in South 
Limburg was a policy objective, the policy may be regarded as 
successful. 
On the point of job satisfaction, the re-placed colliery over-
seers were compared with a reference group of Dutch medium-level 
executives. It appeared that as a whole they were significantly 
more satisfied than the reference group. 
10.10.4. Health 
In our inquiry few indications were found that the stress 
resulting from the forced occupational switch-over has had harm-
ful effects on the health of the former colliery overseers. 
The greater part of the former colliery overseers have a positive 
self-image. Their score on a 'loss of self-esteem' scale is 
better than that of the reference group of Dutch medi urn-level 
executives. 
According to their own saying, the former colliery overseers also 
were less often troubled by psychosomatic and psychical 
complaints. 
On the point of sickness absenteeism there Is no significant dif-
ference between the former colliery overseers and the reference 
group. 
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10.10.5. Unfavourable results 
About 10 % of the men covered by our Inquiry appear to be In an 
unfavourable situation after the forced occupational switch-over; 
their job performance Is poor; they hold a lower-grade executive 
job; they are dissatisfied with their working situation; they 
have l i t t l e self-esteem or more psychical and psychosomatic 
complaints; they are i l l for long periods. 
To these 10 % should be added part of those who refused to 
respond in the inquiry. We estimate that the total of former 
colliery overseers who were not successful in their new employment 
would thus add up to 12 to 13 %. 
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STELLINGEN 
1. — Voor een sociaal verantwoorde personeelsafvloeiing bij bedrijfssluiting is 
een belangrijke conditie dat het beleid, de organisatie en de planning ander pas-
send werk zeker stellen. 
2. — Personeelsleden met extra problemen op de arbeidsmarkt (b.v. oudere werk-
nemers, sterk gespecialiseerde vakkrachten, beperkt-geschikten) dienen bij af-
vloeiing wegens bedrijfssluiting een voorkeursbehandeling te krijgen. 
3. — Omscholings- en detacheringsfaciliteiten zijn bij gedwongen beroepswisse-
ling bijzonder effectieve herplaatsingsinstrumenten. 
4. — Inzichten ontwikkeld bij advisering en begeleiding inzake beroepskeuze zijn 
overdraagbaar naar begeleiding bij gedwongen beroepswisseling. 
5. — Longitudinaal verzamelde personeelsgegevens, mits kritisch gemterpreteerd, 
zijn een waardevolle oriëntatie voor het zoeken naar ander passend werk bij ge-
dwongen beroepswisseling. 
6. — Over het algemeen genomen zijn werknemers flexibeler dan in de personeels-
beheerspraktijk doorgaans wordt aangenomen. 
7. — Groepsbesprekingen over de onzekerheden ontmoet binnen het proces van 
beroepswisseling en omscholing zijn nuttige hulpmiddelen om de ervaren on-
zekerheden tot meer aanvaardbare proporties terug te brengen. 
8. — Faciliteiten voor de overgang van de ene pensioenkas naar een andere zijn 
een belangrijke voorwaarde voor arbeidsmobiliteit. 
9. — Bij de ontwikkeling van de arbeidsmarkt dient meer rekening te worden ge-
houden met de inhoudelijke qualiteit van de arbeidsplaatsen: de nieuw te creëren 
arbeidsplaatsen dienen qua taakkenmerken zoveel mogelijk aangepast te worden 
aan de cognitieve en conatieve mogelijkheden van de werknemers die ervoor be-
schikbaar zijn. 

10. — In de vigerende personeelsbeheerspraktijk worden veel oudere medewer-
kers te vroeg afgeschreven. Het gevaar bestaat dat deze medewerkers zich over-
eenkomstig deze discriminatie gaan gedragen, waardoor de problematiek van de 
ouder wordende werknemers wordt vergroot. 
11. — Bij het onderzoek naar de oorzaken van het ontstaan van psychologisch 
dysfunctioneren wordt vaak vooral gekeken naar factoren samenhangend met 
maatschappij- en organisatiestructuren. Meer aan de persoon gebonden factoren 
blijken bij het dysfunctioneren eveneens van invloed te zijn: bepaalde persoon-
lijkheidsstructuren bieden een vruchtbare voedingsbodem voor het ontstaan van 
psychische en psychosomatische klachten. 
Het onderzoek dient ook deze individueel-psychologische structuren en -proces-
sen verder uit te werken zodat inidividueel aangepaste hulp kan worden geboden. 
12. — Vergroting van de marktwaarde van het product van bedrijven in het kader 
van de Wet op de Sociale Werkvoorziening zou van belang kunnen zijn voor de 
humanisering van de arbeid in deze bedrijven. 
13. — De psychodiagnostiek schenkt teveel aandacht aan het eindproduct van 
menselijk handelen, b.v. het al of niet juist zijn van het antwoord op een test-
vraag; ze houdt te weinig rekening met de wijze waarop dit product tot stand 
komt. 
14. — Loopbaanbegeleiding is niet alleen een zaak van formeel-rationele syste-
men en technieken; deze dienen te worden gecompleteerd door persoonlijk con-
tact en begeleiding. 
15. — De leerlingen die zich aan het basisonderwijs slecht aanpasten, krijgen ook 
in de eerste fase van het Ontwikkelingsplan voor het Voortgezet Onderwijs te 
weinig ruimte voor een ontplooiing naar eigen capaciteiten en gerichtheid. 
Stellingen behorende bij het proefschrift van H.M.C. Genteneer, Gedwongen Be-
roepswisseling, 1980. 


